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이 연구의 목 은 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변인의
계 계를 구명하는 데 있었으며,구체 인 연구 목표는 다음과 같다.첫째, 소기업 특성
화고졸 기경력자의 경력몰입 수 과 그와 련된 개인 조직 특성 변인의 수 을 구명한
다.둘째,경력몰입의 개인 집단 차원 변량을 구명한다.셋째,개인 특성 변인이 경력몰입에
미치는 효과를 구명한다.넷째,조직 특성 변인이 경력몰입에 미치는 효과를 구명한다.다섯째,
경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과를 구명한다.
이 연구의 모집단은 특성화고등학교를 졸업하고 소기업에 취업한 기경력자 으며,목표
모집단은 고용노동부 지원 사업주훈련에 참여한 11,225개 기업의 고졸취업자 3,769명이었다.표
집은 기업 당 5명씩 총 50개 기업을 무선표집 하 다.
조사도구는 경력몰입,개인 특성 변인,조직 특성 변인의 측정도구로 구성된 질문지가 활용
되었다.경력몰입 측정도구는 선행연구 고찰을 통해 경력 애착,유지 의지를 구인으로 설정하
여 문항을 개발하 다.개발된 경력몰입 측정도구의 내 일치도 계수는 0.85로 양호하 으며,
확인 요인분석 결과 경력몰입 측정도구의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나
타당성을 확보하 다.이 밖에 직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직무만
족,분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등의 측정도구는 이 연구의 목 에 합하다고 단
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되는 기존 도구를 활용하거나 재구성하 다.그리고 비조사와 본조사를 통하여 측정도구의
신뢰도와 타당도를 확보하 다.
자료수집은 2013년 9월 3일부터 9월 31일까지 이루어졌으며,50개 소기업에 기업별 5부씩 총
250부의 질문지를 배포하여 총 217부가 회수되어 회수율은 72.3%이었다.이 에서 불성실응답,
복응답,미응답 자료 3부가 제외하고 총 214명의 자료를 최종 분석에 활용하 다.자료분석은
SPSSforWindows20.0 로그램과 HLM 6.0forWindows 로그램을 이용하여 평균과 표 편
차의 기술통계와 계 선형모형 분석(HLM)의 기 모형 분석(무선효과 일원변량분석), 간모형
분석(무선효과 회귀계수모형),연구모형 분석(편-결과 모형)을 실시하 다.모든 분석에서 통계
유의수 은 0.05로 설정하여 처리하 으며,경우에 따라 0.01수 에서도 유의도를 단하여 제
시하 다.
이 연구의 결과는 첫째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 정도는 평균 3.47로 보
통 이상 수 이었다. 한,유지 의지가 평균 3.48인 것으로 나타나 경력 애착(평균 3.46)보다
수 이 높았다.둘째,경력몰입의 체 변량 집단 간 차이로 설명되는 변량은 20.4%,개인 간
차이로 설명되는 변량은 79.6%이었다. 한,개인 변인을 통제한 후 집단 간 차이로 설명되는
변량은 26.7%,개인 간 차이로 설명되는 변량은 73.3%인 것으로 나타나 소기업 특성화고졸
기경력자의 경력몰입 수 은 집단 간 차이보다는 개인 간 차이에 의해 향을 받고 있었다.셋
째,경력몰입에 한 개인 특성 변인의 설명량은 인구통계학 변인 45.1%이었다.개인 특성
변인 임 (β=0.106),정규직 유무(β=0.168),성장욕구(β=0.164),경력계획(β=0.175),직무 합
성(β=0.187),직무만족(β=0.441)등은 경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.넷째,개인 변인을 통
제한 후 조직 변인의 순수 설명량은 36.4%이었다.그러나 차공정성(β=0.194)만 경력몰입에
통계 으로 유의미한 향을 주었으며,분배공정성,경력개발지원 등은 경력몰입에 통계 으로
유의미한 향을 주지 않았다.다섯째,개인 특성 변인 성장욕구는 경력개발지원(t=2.510,
p<0.05)변인과 상호작용을 통해,경력계획은 차공정성(t=1.902,p<0.05),경력개발지원(t=2.932,
p<0.05)변인과 상호작용을 통해경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.반면,이외의개인 특성 변인과
조직 특성 변인 간에는 통계 으로 유의미한 상호작용 효과가 없는 것으로 나타났다.
연구의결과에따른결론으로는첫째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 은 보통
이상이었다.즉,자신이 문성을 가지고 종사하고 있는 직업분야에 애착을 가지고그분야에서
의 경력을 유지하고 성공하기 해 노력하는 편이었다.둘째, 소기업 특성화고졸 기경력자의
경력몰입 수 은 소기업 조직 차원의 변인보다는 소기업 특성화고졸 기경력자 개인 차
원의 변인에 의해 더 많은 향을 받았다.셋째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성
변인 근무여건과 련하여 임 ,정규직 여부가,심리변인과 련하여 성장욕구와 경력계획
이,직무변인과 련하여 직무 합성과 직무만족이 향을 미쳤다.넷째, 소기업의 조직 변인
인 차공정성은 경력몰입에 향을 미쳤으며,그 외의 분배공정성,경력개발지원 등은 경력몰
입에 통계 으로 유의미한 향력을 미치지 않았다.다섯째, 소기업 특성화고졸 기경력자
의 개인 특성 변인 주 성장욕구의 효과는 경력개발지원과 상호작용을 통해,경력몰입에 한
경력계획의 효과는 차공정성,경력개발지원과 상호작용을 통해 경력몰입에 향을 미쳤다.
이 연구의 결론을 토 로 후속연구를 한 제언은 다음과 같다.첫째,다양한 경력단계에 있는
취업자를 상으로 한 경력몰입 측정을 통해 유형별 차이 을 비교하는 연구가 필요하다.둘째,
경력몰입과 성장욕구,경력계획,경력개발지원 등의 변인에서 구조 계를 구명하는 연구가
필요하다.셋째,경력몰입이 향을 미치는 변인을 탐색하여 경력몰입의 효과를 분석하는 연구
가 필요하다.넷째,기업차원에서는 개인의 경력개발을 지원해 수 있는 체계 마련이 필요하
다.다섯째,기업차원에서 투명한 인사시스템 마련 공개가 필요하다.여섯째,국가차원에서
개인의 경력개발지원,경력경로 구축 등을 극 지원할 필요가 있다.
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최근 정부의 고졸 취업 활성화 정책으로 1991년 이후 지속 으로 감소해 오던 특성화고 졸
업생의 취업률이 상승 추세로 환되고 있다. 한,특성화고 졸업생을 한 취업처 확보,고졸
취업자를 고용하는 기업에 한 인센티 부여 등으로 차 고졸 취업에 한 인식이 정
으로 변하고 있다(계부처합동,2012;교육과학기술부,2012;이태회,2012;최동선,2012).이러
한 상황에 발맞추어 정부는 고졸 청년의 취업문화 확산을 핵심 정책과제로 설정하고,일자리
확 를 해 직업훈련이나 재교육훈련 산을 늘리는 한편,고용창출 소기업을 한 여 보
조와 세 우 등의 정책을 펼치고 있다. 한, 기업이나 공공기 을 심으로 특성화고나
마이스터고 졸업자의 채용을 확 하도록 장려해 왔다(KDI,2012).
그러나 고졸 취업이 활성화 되고 있음에도 불구하고 여 히 노동시장에서는 고졸 취업에
한 문제가 남아 있다.즉,최근 특성화고를 졸업하고 소기업에 근무하고 있는 기경력자의
직업생활 상황을 보면,다수의 고졸 취업자들이 고졸취업정책에 의해 노동시장으로 진출하 으
나,취업 후 자신이 일하고 있는 분야에서 일에 몰입하지 못하는 경우가 많다(고용노동부,
2012). 한,고졸자라는 이유로 동일한 능력을 지니고 있어도 문 졸업생이나 졸자보다
낮은 우를 받아 직업 생활에 몰입하는 데 한계가 있다(계부처합동,2011;김안국,신동 ,
2007).즉, 재의 고졸 취업 련 정책은 취업처 확보나 취업역량 강화에 을 두고 있을
뿐,학생들이 장에 가서 응하고,몰입하며,자신의 직업분야에서 문가로 성장하는데 한계
가 있다(윤형한,신동 ,2012;장명희,김종우,최동선,박철우,나승일,이 호,2012).
한편,고등학교를 졸업 한 후 취업을 한 경우 첫 직장에서 일하는 기간은 평균 5.2개월 미만
에 불과하며,3개월을 넘기지 못하고 첫 직장을 옮기는 경우도 체의 43%를 차지하 다(동아
일보·한국직업능력개발원,2012).그러나 이들이 단순히 직장을 옮기는 것이 아니라 1회 이직을
할 때 마다 반 이상이 자신의 공과 다른 분야로 취업을 하고, 부분 기존보다 임 이 낮
은 직업으로 이동하고 있다(한국직업능력개발원,2012).이러한 상을 볼 때 고졸 취업자는 자
신의 공을 살려 지속 으로 숙련을 쌓아 문가로 성장하기보다 재의 어려움을 극복하지
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못하고 특별한 기술이나 숙련이 보다 덜 필요한 서비스직이나 매종사직으로 직업분야를 바
꾸고 있어 단순히 이직이 아닌 경력에서의 이탈 상이 발생하고 있다(박동열 외,2011;윤형한,
신동 ,2012;장홍근,이의규,고혜원,2002).
이로 인해 특성화고를 졸업한 소기업 기경력자 개인 인 차원에서는 경력경로에 따른
지속 인 발 이 이루어지지 못하고 있으며,고등학교에서 배웠던 지식이나 기술이 활용되지
못한 체 사장되는 문제가 발생한다(이동욱,2009). 한,진정한 필요에 의해서가 아닌 고졸자
라는 편견에서 벗어나기 해 학을 진학하고 이에 따른 기회비용이 발생하고 있다.국가·사
회 차원에서는 국가산업의 경쟁력을 갖출 수 있는 숙련기술인의 축 이 어려워지고 있다(윤
조덕 외,2007;장홍근,이의규,고혜원,2002).이 밖에도 사회 으로 문제가 되고 있는 리터족
이나 니트족 양산이 확 되는 결과를 가져오고 있다.기업 차원에서는 필요로 하는 기능인력을
양성 활용하지 못하는 실정이다.실제로 기업의 기능인력 미충원율은 17.6%인 8만명에 이르
고 있으며,특성화고 수 기능인력이 6만 5천명에 이르고 있는 상황이다(노동부,2010).따라
서 이들 개인뿐만 아니라 국가 차원,기업 차원에서 소기업 특성화고졸 기경력자에
한 경력몰입에 한 연구는 더욱 필요한 것이다.
그동안 국내에서 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력에 한 연구는 이직에 한 실태
조사나 기업 내에서의 문제 을 밝히는 질 연구에 편향되어 있다(김유선,2009;박동열 외,
2010;이병희,2003;이태희,2012).이와 같은 연구들은 고졸 취업자의 경력몰입에 한 시 성
을 밝히거나,이들의 직장 응에 필요한 요인을 구명하는 데는 기여하지만,연구 결과를 통해
장기 인 에서 경력에서의 이탈을 방지하고,경력몰입을 강화시킬 수 있는 방안을 제시하
는 것에는 한계가 있다고 단된다.즉, 소기업 특성화고졸 기경력자가 어느 정도의 경력
몰입을 하고 있으며,어떠한 요인에 의해서 경력몰입이 높아지는지에 한 실증 인 탐색이 필
요한 것이다.
경력몰입에 한 연구는 1980년 이후 증가하고 있고,국내에도 2000년 이후 다양한 직업
분야 종사자를 상으로 한 연구가 증가하고 있지만(배진 ,2012),그 동안 경력몰입에 한
국내외 선행연구는 인구통계학 변인,심리 변인 직무 특성 등 개인 수 의 변인을 주
로 탐색해 왔다(고 철,2004;Bedeian,Kemery,&Pizzolato,1991;Cherniss,1991;Halet.al.,
1996;Walace,1993).그러나 이러한 연구들은 부분 문직에 종사하고 있는 집단이거나 이
미 어느 정도 경력을 유지하고 있는 근로자를 상으로 하고 있어,취업 기 근로자를 상으
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로 직업분야에 안착하고 이어가는 상에 한 연구가 부족한 실정이다.
한,이들이 종사하고 있는 조직과 련한 변인에 한 탐색이 부족한 실정이다.경력몰입
이 조직에 한 몰입보다는 범 가 크지만, 생애에 걸친 직업 경험인 경력의 에서 볼
때 직장은 경력의 일 부분에 속하게 되고, 재의 경력을 유지하는 환경에 해당한다(문형구,
최병권,고욱;이미 ,2012;2009;최 정,박동건,2006;Goulet& Singh,2002;Riveros&
Tsai,2011;Walace,1995).그러므로 고졸 취업자의 경력몰입에 향을 주는 변인 탐색에 있
어서 개인 인 측면뿐만 아니라 조직 측면에서 함께 고찰이 필요하다(Goulet&Singh,2002;
Riveros&Tsai,2011).
한편,경력몰입과 련된 다양한 변인들의 계를 다룸에 있어서 변인의 계 속성을 배제하
고,개인 차원에서의 단편 인 계를 구명하고 있어 실질 인 의미를 악하는데 한계가 있었다.
특히 개인 차원 변인은 소속된 집단에 계없이 개인별로 독립 인 특성을 갖지만,조직 차원 변
인은 동일한 집단에 소속된 구성원들은 상호 종속 인 반면 다른 집단의 구성원들과는 독립 인
특성을 갖는 변인이기 때문에 계 수 을 고려한 분석방법이 필요하다(김기용,2010; 승환,
2013).특히 경력몰입의 련변인을 구명하는 연구에서도 일부 연구를 제외하고는 조직 차원 변인
을 활용하고 있음에도 불구하고, 계 수 을 고려하지 않은 한계로 인해 경력몰입과 개인
조직 차원 변인의 계 계가 명확히구명되지 못하고 있다.
따라서 측정변인의 계 자료 구조의 속성을 정확하게 분석하기 해서 계 선형모형
분석방법을 활용하여 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 을 구명하고,이에 향을
미치는 개인 조직 차원의 련변인을 실증하는 연구가 수행될 필요가 있다.이를 통해 소
기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 을 밝히고,이에 향을 미치는 변인들의 효과를
구명함으로써 이들이 지속 으로 자신의 직업분야에서 문성을 신장하여 숙련기술인으로 성장
할 수 있는 방안을 모색할 수 있을 것이다.
2.연구의 목
이 연구의 목 은 소기업 특성화고졸 기경력자를 상으로 경력몰입과 개인 특성(임 ,
정규직 유무,직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직무만족) 조직 특성
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(분배공정성, 차공정성,경력개발지원)의 계 계를 구명하는 데 있다.이와 같은 연구의
목 을 달성하기 하여 다음과 같은 세부 인 연구목표를 설정하 다.
첫째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 과 그와 련된 개인 조직 특성 변
인의 수 을 구명한다.
둘째,경력몰입의 개인 조직 차원 변량을 구명한다.
셋째,개인 특성 변인이 경력몰입에 미치는 효과를 구명한다.
넷째,조직 특성 변인이 경력몰입에미치는 효과를 구명한다.
다섯째,경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과를 구명한다.
3.연구문제
연구 목표 달성을 해 다음과 같은 연구 문제를 설정하 다.
연구문제 1. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 그와 련된 개인 조직 특성
변인의 수 은 어떠한가?
1-1. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 은 어떠한가?
1-2.개인 특성 변인(임 ,정규직 유무,직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무
합성,직무만족)의 수 은 어떠한가?
1-3.조직특성 변인(분배공정성, 차공정성,경력개발지원)의 수 은 어떠한가?
연구문제 2. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입은 개인 조직에 따라 차이가 있
는가?
2-1.경력몰입에서 조직 내 변량과 조직 간 변량은 어떠한가?
2-2.개인 특성 변인의 통제 후 경력몰입에서 조직 내 변량과 조직 간 변량은 어떠한가?
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연구문제 3. 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인은 경력몰입에 어떠한 향을
미치는가?
3-1. 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인은 경력몰입에 유의미한 향을
미치는가?
3-2.경력몰입에 한 개인 특성 변인의 설명량은 어느 정도인가?
연구문제 4.조직 특성 변인은 경력몰입에 어떠한 향을 미치는가?
4-1.개인 특성 변인 통제 후 조직 특성 변인은 경력몰입에 유의미한 향을 미치는가?
4-2.경력몰입에 한 조직특성 변인의 설명량은어느 정도인가?
연구문제 5.경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과는 어떠한가?
4.용어의 정의
가.특성화고졸 기경력자
기경력자는 경력발달의 기단계에서 해당 직업분야에 진입하여 숙련이 완 히 형성되지
않았으며,해당 직업분야에 응해 가는 단계의 근로자를 의미한다(장원섭,김정환,2007).이
연구에서 특성화고졸 기경력자는 특성화고등학교 졸업 이후 일터에 진입한 근로자로서,경
력이 총 5년 이하인 근로자를 의미한다.
나.경력몰입
경력몰입(careercommitment)은 자신이 문성을 가지고 종사하고 있는 직업분야에 애착을
가지고 그 분야에서의 경력을 유지·성공하기 해 노력하는 정도를 의미하며(Aryee&Tan,1992;
Bishop,1989;Blau,1985;Bedeian,Kennery,&Pizzolato,1991),경력 애착과 유지 의지를 구성




개인 특성 변인은 경력몰입의 주체인 소기업 특성화고졸 기경력자가 지닌 내재 특성을
의미한다.이 연구에서는 고졸 취업자의 근무여건,직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,
직무 합성,직무만족을 의미한다.
·근무여건 : 소기업 특성화고졸 기경력자의 임 수 ,정규직 유무를 의미한다.
·직업가치(workvalues):자신이 종사하는 직업에 해 가치를 부여하고,일을 통해 달성하
고자 하는 목표와 결과에 해 개인 부여하는 요성 정도를 의미한다.이 연구에서는
Kilpatrick(1968)의 직업가치척도(OccupationalValueScale)를 토 로 이기학(1997)이 재구
성한 측정도구에 소기업 특성화고졸 기경력자가 응답한 수를 의미한다.
·성장욕구(growthneed):개인이 자신의 직업분야에서 성장·발 하고 싶은 바람을 의미한
다(이규만,1999;Christina,Lucy,&Terry,2009).이 연구에서는 Hackman과 Oldham(1981)
의 성장욕구 도구를 토 로 이규만(1999)이 재구성한 성장욕구도구에 소기업 특성화고졸
기경력자가 응답한 수를 의미한다.
·직무효능감(jobself-efficacy):자신이 맡은 직무 역할을 성공 으로 수행하거나 성과를 창
출할 수 있을 것이라는 믿음이나 신념을 의미한다(Lubbers,Loughlin,Zwig,2005).이 연구
에서는 Chen,Guly와 Eden(2001)의 직무효능감 도구를 장 진(2012)이 수정·보완한 도구에
소기업 특성화고졸 기경력자가 응답한 수를 의미한다.
·경력계획(careerplanning):개인이 직업생활에서 자신의 경력목표를 설정하고 이를 달성
하기 한 실천계획을 수립한 정도를 의미한다(Gould,1979;Hackmanetal.,1983).이 연
구에서는 Gould(1979)의 경력계획 도구를 번안한 도구에 소기업 특성화고졸 기경력자가
응답한 수를 의미한다.
·직무 합성(person-jobfit):자신이 수행하는 직무가 자신의 능력이나 성격과 일치하는
정도를 의미한다(김미희,신유형,문철우,2012;Lauver&Kristof-Brown,2001).이 연구에
서는 Lauver&Kristof-Brown(2001)이 개발한 측정도구에 소기업 특성화고졸 기경력
자가 응답한 수를 의미한다.
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·직무만족(jobsatisfaction):개인이 자신의 일을 통해 얻게 되는 경험을 평가하여 나타나는
정 인 감정의 상태를 의미한다(Agho,Price,&Mueler,1992;Locke,1976;Specrot,1997).
이 연구에서는 Brayfield와 Rothe(1951)가 개발한 측정도구를 김미숙(2007)이 재구성한 측정
도구에 소기업 특성화고졸 기경력자가 응답한 수를 의미한다.
라.조직 특성 변인
조직 특성 변인은 소기업 특성화고졸 기경력자가 종사하는 기업 환경 특성으로서 여타 기
업과 구별되는 조직의 고유한특성을의미한다.이 연구에서는분배공정성, 차공정성,경력개발지
원을의미한다.
·분배공정성(distributivejustice):구성원들이 조직에 기여한 가로 받게 되는 보상이 얼
마나 한가에 한 인지 정도를 의미한다(Adams,1965;Price&Mueler,1986).이 연
구에서는 Price&Mueler(1986)가 개발하고 민(2012)이 번안한 도구에 소기업 특성
화고졸 기경력자가 응답한 수를 소기업별로 평균한 값을 의미한다.
·차공정성(proceduraljustice):개인이 조직으로부터 받는 보상의 크기를 결정하는데 사
용된 수단에 한 공정성을 의미한다(Adams,1965;Price&Mueler,1986).이 연구에서는
Price&Mueler(1986)가 개발하고 민(2012)이 번안한 도구에 소기업 특성화고졸
기경력자가 응답한 수를 소기업별로 평균한 값을 의미한다.
·경력개발지원(careerdevelopmentsupport):개인의 경력목표를 달성하기 해 조직이
경력개발계획이나 제도를 수립·운 하고,개인의 경력개발을지원하는것을의미한다(Mikovich&
Boudreau,1997).이 연구에서는 서경민(2009)이 Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구를
바탕으로 개발한 경력개발지원 조사도구에 소기업 특성화고졸 기경력자 응답한 수를
소기업별로 평균한 값을 의미한다.
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5.연구의 제한
이 연구는 고용노동부의 사업주훈련사업에 참여한 소기업에 속해 있는 소기업 특성화고
졸 기경력자를 상으로 진행되었다.이는 연령 별 고졸 취업자 통계에 한 근이 불가능
하고,졸업 시 을 기 으로 추정하기에는 취업 이후 직업변동이나 신분 변동에 한 추정이
불가능하기 때문이다.따라서 이 연구의 결과를 우리나라 모든 소기업 특성화고졸 기경력
자에게 용하기에는 제한이 있다.
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II.이론 배경
1. 소기업 특성화고졸 기경력자 황  직업생활
가. 소기업 특성화고졸 기경력자 황
2011년 재 15세에서 29세 청년층 고졸 취업자를 보면,총 957만 명의 인구 특성화고
졸업생은 6.5%인 65.5만명이 있으며,이 경제활동인구는 43.1만명으로 경제활동참가율은
69.0%이다. 한 경제 활동 인구 취업자는 39.9만명이며,실업자는 32만명으로 실업률은
12.1%이다(<표 I-1>참조).한편,통계청(2011)에 따르면,2011년을 기 으로 청년층 특성화고
졸 취업자 8.3%만이 300인 이상 규모의 기업에 종사하고 있으며,91.7%가 300인 미만 소
기업에 취업한 것으로 나타났다. 한 69.6%가 30인 미만의 소규모 기업에 취업한 것으로 나타






























































경제활동참가율 44.0 63.6 69.0 51.1 81.4 78.4
고용율 41.3 59.1 63.9 47.2 76.8 74.1
실업률 6.3 7.0 7.4 7.7 5.7 5.5
*경제활동인구조사에서 순수고졸자의 고교 계열은 악할 수 있지만, 학 퇴자의 고교 계열은 알 수 없음.따
라서 ‘체’에는 순수고졸자(인문계, 체능,특성화)와 학 퇴자를 모두를 의미하고,‘인문계’와 ‘특성화고’에는 
순수고졸자만을 의미함.
자료:통계청(2011).경제활동인구조사.
<표 I-1>청년층 고용 황(2011년 기 ) (단 :천명,%)
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한편,고졸 취업자 추이를 보면,1991년 특성화고(구 실업계고, 문계고)취업률은 약 80%
정도로 매우 높았으나,2001년 48.4%,2011년 23.4%로 차 취업률이 낮아지고 있다(교육통계
연보,2012).한편,최근 5년간 계열별 취업자 수를 보면 공업계고와 상업계고 학생의 취업이
증가하는 것으로 나타났다(<표 I-2>참조). 한,최근에는 고졸 취업 강조 정책 사회
분 기로 인해 졸업 후 취업을 하고자 하는 학생이 증가하는 추세이다(윤형한,신동 ,2012;
동선,2012).특히,2013년 2월 특성화고 졸업 정자 128,444명 졸업 후 취업을 희망하는 비
율은 42.5%이고,취업 희망자 89.7%가 취업한 것을 집계되고 있는 등으로 볼 때(교육과
학기술부,2012),고졸 취업은 차 확 될 것으로 보인다.한편,특성화고 졸업생의 취업분포
를 보면,직장규모에 있어서 20 취업자 83.3%가 종사자 100인 미만의 소기업에 종사하





수 농업계 공업계 상업계 수산해양계 가사실업계 종합고
2011 113,986 29,729 858 12,648 13,332 497 2,138 256
2010 155,871 29,893 790 12,256 11,141 513 2,339 2,854
2009 151,410 25,297 581 9,824 9,875 401 2,096 2,520
2008 143,293 32,263 1,300 13,409 16,141 464 949 -
2007 146,153 38,003 1,239 15,297 20,122 518 827 -
*:기타는 수산해양,가사실업  종합고를 의미함
자료:교육과학기술부,한국교육개발원(각연도).교육통계연보.
<표 I-2>년도별 고졸 취업자 수 (단 :명)
고졸 취업자의 증가 추세는 이명박 정부의 고졸 취업 확 정책 이후 지속 으로 이어져 오
는 것으로 나타났다.당시 정부에서는 고졸자의 취업을 확 하기 해 다양한 고졸 취업 련
정책을 시행하고 있으며, 표 으로 한국형 마이스터고 육성 기본계획(2008),고등학교 직업교
육 선진화 방안(2010.5),학업·취업 병행 교육체제 구축방안(2011.1),공생발 을 한 열린 고
용사회 구 방안(2011.9)등을 통해 구체화되었다(김선태,2012).한편,그 동안의 정부 정책을
보면 기 취업률을 높이기 한 특성화고등학교 개편,취업처 확보 등의 노력에서 최근 고졸
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취업을 확산하는 기업 사회 문화 개선과 같이 취업 후 학생들의 정착 안정 직업생활
에 한 부분까지 확 되고 있다.
나. 소기업 특성화고졸 기경력자의 직업생활
일반 으로 청년층 취업자는 학력이 높을수록 기업에 취업하는 사람이 많고,학력이 낮을
수록 소 세업체에 취업하는 경우가 많아,특성화고졸 취업자의 다수가 소기업에 취업하
고 있는 것으로 단할 수 있다(윤형한,신동 ,2012). 한 이직시에도 소기업에서 기업
을 이동하는 경우는 매우 드물며,오히려 기업에서 응하지 못하고 다시 소기업으로 이동
하는 경우가 많아 부분의 소기업 특성화고졸 기경력자가 소기업에서 근무하고 있는
것으로 나타났다(한국직업능력개발원,2012).
소기업 특성화고졸 기경력자의 직업생활 유지를 보면,2011년 경제활동인구조사 결과 청
년층 임 근로자 특성화고 졸업생의 38.0%가 비자발 으로 직장을 유지하는 것으로 나타났
으며, 직장을 유지하고 있는 이유로는 근로조건이 만족스럽거나(25.6%),일자리가 안정 이
거나(25.6%),당장의 생활수입이 필요하기 때문(21.6%)인 것으로 나타났다.반면,직장을 이직
한 이유로는 응답자의 반에 가까운 44.5%가 근로여건에 해 불만족하기 때문이었다고 응답
하 다(한국고용정보원,2011). 소기업 특성화고졸 기경력자의 일자리 만족도를 보면,기업
들의 학력에 따른 승진기회 제한 등으로 인사제도에 한 만족도(2.99)가 평균(3.0)이하보다
낮게 나타났으며,이 밖에 상사 동료와의 계(3.72 ),근무환경(3.57 ), 직장의 안정성
(3.57 )등은 평균 이상인 것으로 나타났다(윤형한,신동 ,2012).
한편,이들의 직장이동을 보면,동일한 직업분야 내에서의 이동보다는 타 직업분야로의 이탈이
심하며,이탈 시 고용의 질도 낮은 경우가 많다.즉,노동이동을 크게 직장을 옮기지만 수행하는
업무는 동일한 경력내 이동(simplejobmobility)과 직장뿐만 아니라 수행하는 업무도 바 는
경력간 이동(complexjobmobility)로 구분할 때(Neal,1999), 소기업 특성화고졸 기경력자
의 이동은 경력간 이동이 많다.세부 으로 첫 직장 근속년수는 평균 21.6개월이며,1년 미만인
경우가 49.3%로 반에 가까웠다(통계청,2011).일반 으로 졸자 역시 첫 직장에서 근속연수
가 1년 미만인 것으로 나타나 소기업 특성화고졸 기경력자와 비슷한 양상을 보이고 있다.
그러나 이들의 직장 이동시 직종의 변화를 볼 때 첫 직장 이동시에는 56.4%,두 번째 직장
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이동시는 54.8%가 타분야로 이동한다는 에서 단순히 이직이 아니라,자신이 종사했던 분야에
서 이탈한다고 볼 수 있다. 한,직장 이동에 따른 임 증감에서 첫 직장 이동시는 56.2%만
이,두 번째 이동시에는 54.7%만이 임 상승을 경험하 다는 에서 양질의 이동이 이루어지
지는 않고 있음을 알 수 있다(한국직업능력개발원,2012).이러한 결과를 통해 졸자의 경우
보다 나은 일터에서 자신의 경력을 발 시키기 해 이직하는 경우가 많은 반면, 소기업 특
성화고졸 기경력자는 향후 직업에 한 계획보다는 재 일의 어려움,사회 편견이나 차별
등의 이유로 직업을 단한다는 이 문제이다(박상 ,조동진,2011;이태희,2012).
소기업 특성화고졸 기경력자가 직업생활에서 느끼는 어려움을 보면 크게 개인 련,직무
련,조직 련,계속교육 희망 등의 이유로 구분해 볼 수 있다.
개인과 련하여, 공분야에 한 경력 계획 미흡,직업에 한 가치 인식 부족,직업생활에
한 인내심 부족 등이 있다.우선 이들은 자신의 경력에 한 계획이나 직업에 한 가치의식이
부족하다.고졸 취업 후 경력을 유지하면서 숙련기술인으로의 성장이 필요하지만(윤조덕 외,
2007;장홍근,이의규,고혜원,2002),장기 인 에서 개인이 성장해 가야 할 경로를 찾지
못하고 있다.특히,특성화고 학생 개개인의 특성에 맞는 성장경로를 보여 주어야 한다는 다양한
연구(나승일,정철 ,2009;정철 ,2009;장명희,2013)나 특성화고 공분야에 따라 성장 표
모델을 제시하고 활용을 강조한 나승일과 정철 (2009)의 연구 등에서 강조하고 있음에도 불구
하고 여 히 고등학교 단계에서 구체 인 경력계획 수립이 이루어지지 않은 채 장으로 배출
되고 있다. 한,직업생활에서 어려움을 극복하는 의지,성실성,일에 한 책임감 자신감
이 부족한 것으로 나타났다(강경종 외 2007;박동열 외,2010).이는 기업에서 고졸 취업자를
채용하기 꺼려하는 가장 큰 이유 하나가 잔업 등 추가 근무,어려운 일을 기피하는 문제,
기술변화에 응하는 능력 부족 등이라는 연구 결과(산업연구원,2010)에서도 알 수 있다.
직무와 련하여,자신이 담당하고 있는 직무가 합하지 않은 문제이다. 소기업 특성화고
졸 기경력자의 공일치는 2.85로 평균 이하 으며(한국고용정보원,2013),자신의 공을 살
려서 동일분야에 취업을 하더라도,고졸이라는 이유로 공과 련된 직무가 아닌 사무보조 등
의 직무만을 주어지고 있다(고용정보원,2012).물론 신입사원의 경우 입사 직후부터 공을 살
리는 기술·기능 직무를 부여하지 않고 기 인 직무를 부여하는 경우가 부분이지만,생산직
제조업 등에 취업하는 경우 이와 련된 기 인 직무가 주어질 때 보다 응하고 직업을 유
지하게 된다.그러나 최근 고졸 취업이 증가하고 있음에도 불구하고 부분의 기업에서 생색내
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기용 혹은 보여주기식 고졸 채용을 하고 있으며,실질 으로 업무에서는 졸자의 보조역할 등
에 국한하여 직무를 배분하고 있으며,이로 인해 소기업 특성화고졸 기경력자들은 회의감
을 느끼고 학에 진학하는 등의 문제가 발생하고 있다(안병규,2013).
조직에 있어서는 소기업 특성화고졸 기경력자에 한 졸자 수 의 조직 응 요구,
소기업 특성화고졸 기경력자에 한 차별 우 등이 있다. 부분의 소기업 특성화고졸
기경력자는 고교 3학년 2학기부터 직장을 다니게 되고,이로 인해 졸자와는 다르게 동아리
활동,학과 선후배 계 등의 사회경험이 없는 상태에서 취업을 하게 된다.그러나 회사에서는
졸자와 동일한 수 의 책임감이나 사회성을 요구하는 경우가 있고,조직의 응을 기 하는
경우가 많다(한국폴리텍 학,고용노동부,2012).한편 이러한 기업 응에 한 문제를 해결하
기 해 최근 고용노동부와 한국폴리텍 학에서는 고졸 신입사원에 한 기업 응 훈련을 실
시하는 등 다양한 방안을 마련하고 있다.
소기업 특성화고졸 기경력자에 한 차별 우는 동일한 직무를 수행함에도 졸자와
임 차이가 발생하는 경우,고졸자라는 이유로 업무 련 의견이 무시되는 경우 등이 있다(박
상 ,조동진,2011;이태회,2012;장명희 박동열,최동선,2013;한국고용정보원,2011, 계부
처합동,2012).한편 이러한 차별에 해 고졸 취업자가 계속교육 등을 통해 역량을 신장시킬
경우 문제가 해결될 수 있으나, 부분의 고졸 취업자는 직업생활을 포기하고 학에 진학하거
나,상 으로 차별이 덜하고 유사한 수 의 종사자로 구성된 매직,서비스직 등으로 이탈
하게 문제가 발생한다(박동열 외,2012;윤형한,신동 ,2012).
이 밖에도 계속교육을 해 직업생활에서 이탈하는 경우가 늘어나고 있다.이를 막기 해서
는 당장 취업 는 직무 수행을 한 단기 직업교육훈련도 요하지만, 장기 으로 숙련기술
인력으로 성장하기 해 경력개발을 재로 하는 계속교육도 필요하다(윤형한,신동 ,2012).
한편,고졸 취업자를 상으로 심층면 을 실시한 결과에 따르면 이들이 일터에 응하기 해






경력몰입(careercommitment)은 자신이 문성을 가지고 종사하고 있는 직업분야에 애착을
가지고 이를 유지하기 해 노력하는 정도를 의미한다(Aryee&Tan,1992;Bedeian,Kennery,
&Pizzolato,1991;Bishop,1989;Blau,1985).이러한 경력몰입의개념은 Hal(1971)에의해 최 로
등장 한 이후 다양한 학자에 의해 보완되어 왔다.특히,경력몰입의 발 과정을 보면 기에는
단순히 자신의 직업에 한 애착수 에 머물 으나,정의나 개념에 한 연구,유사 용어와의
계 정립 등의 과정을 거치며 최근에는 자신의 직업에 한 애착과 이를 지속해 나가고자 하
는 의지를 포함하는 개념(Aryee&Tan,1992)으로 발달해 왔다(이기은,2000;이상진,2011).
세부 으로 개념의 확장 과정을 보면, 기 연구는 내 동기 부여를 강조하고 있는 Hal,
London,Blau같은 학자들에 의해 이루어졌으며,자신이 가지고 있는 직업이나 재 고용되어
있는 상태에 한 태도 혹은 애착을 심으로 연구가 이루어졌다(배진 ,2011;이상진,2011;
임승옥,2007).Hal(1971)은 경력몰입을 자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여의 정
도로 정의하 으며,조직에서 개인이 직업 성공을 느끼는 과정이론을 개발하 다.개인에게
도 인 직무를 제공해주고,업무수행의 자율성을 부여해 주면 목표에 해 몰입하게 된다는
것이다.이러한 에서 경력몰입을 정리한 Blau(1985)는 개인이 자신의 직업에 해 가지는
태도로 정의하 으며,모든 직종에 용할 수 있는 개념이라고 정의하 는데,그의 정의는 개
념 인 명확성이나 직업 장으로의 용 등에 있어서 비교 우수한 것으로 평가되고 있으며
(Morrow,1993),그가주장한경력몰입의개념화 정의는많은연구에서검증받았다(Arnold,1990;
Aryee,Chay,&Chew,1994;Aryee&Tan,1992;Cherniss,1991;Somers&Birnbaum,1998).
이후 1990년 부터 경력몰입의 개념은 자신이 종사하고 있는 직업분야에 한 애착뿐만 아
니라 이를 유지하고자 하는 의지까지 포함되는 개념으로 확 되었다. 표 으로 Aryee와
Tan(1992)은 경력몰입을 자신이 종사하고 있는 직업분야에 한 심리 애착 재의 직업
분야에서 일을 지속 으로 수행하고자 하는 확고한 심리 상태인 감정 인 개념과 동시에 행
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동 인 측면에서는 자신의 경력 목표 추구에 있어서 직면하게 되는 어려움에 처할 수 있는
능력까지로 확 하 다. 한 Carson과 Bedeian(1994)는 경력몰입을 경력 정체감(career
identity),경력기획(careerplaning),경력탄력성(careerresilience)으로 구분하 는데,경력 정체
감은 자신과 직업분야를 동일시하는 것,경력기획은 자신의 경력 목표를 달성하고자 노력하는
것,경력탄력성은 경력개발 과정에서 문제를 해결해 나가는 것으로 정의하 다(Carson&
Bedeian,1994;Lydon&Zanna,1990).이를 종합 했을 때,경력몰입은 경력몰입에 한 정의에
는 자신의 직업분야에 한 심리 애착과 직무수행 의지까지를 포함한 개념으로 확 되었다.
한편,경력몰입의 개념과 련하여 경력의 상은 자신이 종사하고 있는 직업분야 혹은 문분
야로 그 범 가 정의되고 있다(강종수,류기형,2007;장은미,1997;Blau,1985;Hal,1971).
1970년 경력몰입에 한 논의가 이루어질 당시에는 평생직장의 개념으로 직업과 직장을 구
분하지 않고 사용하는 경향이 있었다.이로 인해 경력몰입의 상이 되는 직업은 재 종사하
고 있는 직장(job)이나 조직(organization)과 차이가 있다는 연구(Hal,1971,p.59)에도 불구하고
1980년 까지의 연구에서는 경력몰입에 한 상을 직장,조직,직업분야 등 상황에 맞게 다
양하게 용시켰다(Bishop,1989;Iqbal,1993;Mathieu&Zajac,1990).
그러나 과거에 비해 직장에서 고용안정을 보장 받을 수 있는 가능성이 어지고,직업
분야 내에서 이동이 빈번하게 이루어짐에 따라 경력몰입은 자신이 문성을 가지고 종사하고
있는 분야,산업 등에 용되는 개념으로 보아야 하며,이 분야에서 계속 종사하고자 하는 개
념으로 보고 있다(이하섭,2011;최우성,최승용,2006;Bishop,1989;Blau,1988). 한 이러한
개념에 따라 경력몰입은 개인이 종사하고 있는 산업분야로 확장하여 용되고 있으며, 표
으로 여성기술자의 기술직 이탈에 한 연구(Buse,2011)등의 연구가 있다.
2)유사개념과의 비교
경력몰입(careercommitment)은 개념의 발달 과정에서 문직업몰입(professionalcommitment),
직업몰입(occupationalcommitment)등의 개념과의 차이에 한 논의가 진행되어 왔다(이기은,
2000). 한 이상에서 제시하고 있는 용어는 한국어로 표 했을 경우 명확한 차이가 발생하지만,
어로 사용할 경우 career,professional,occupational이 유사한 의미로 혼용될 수 있고,모두
commitment라는 단어를 사용하고 있어 혼란이 있을 수 있다. 한,이들 용어의 한국어 표 은
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련 연구에서 통용되고 있는 것으로 제시한 것이다.
과거에는 경력몰입과 문직업몰입을 구분하지 않고 동일시하는 연구가 있었다(eg,
Mathieu&Zajac,1990;Morrow,1983).그러나 문직업몰입은 문직 종사자에 한해 용할
수 있는 개념인 반면,경력몰입은 문직이 아닌 모든 직업에서 자신의 일에 한 유지성향을
의미하기 때문에 두 개념 간에는 차이가 있다고 볼 수 있다(Hal,1976). 한,직종몰입
(occupationalcommitment)은 단편 인 직종(occupations)을 의미하는 의의 개념으로 경력몰
입과 차이가 있으며(Hal,1968),직업 련 경험,개인의 신념,개인 가치나 태도 등의 내용을
종합 으로 반 한 개념이다(Shim&Rohrbaugh,2011).한편,국내 연구에서는 부분 이러한
용어들간 차이를 간소하게 설명하면서 경력몰입으로 수렴되고 있으며,다만 이기효(1994)는 ‘직
종몰입’을,장재윤(1996)은 ‘문분야몰입’을,김상욱(2002)은 ‘직업몰입’을 사용하 다.
한편,commitment라는 단어를 심으로 경력몰입과 직무몰입,조직몰입의 차이를 보면,직무
몰입은 객 인 요구에 한 것으로 상 으로 단기 인 성격을 갖는다(이기은,2000).반면
경력몰입은 여러 직무들이 련될 수 있으며,보다 장기 이며,개인이 갖는 주 인 직업에
한 내용이다. 한,조직몰입은 제도 인 는 제도의 목표에 한 몰입인 반면,경력몰입은
자신의 내부에서 만들어진 목표와 련된 것이다(Colareli&Bishop,1990).즉,직무몰입이나
조직몰입은 특정 순간 자신에게 부여된 직무나 속해 있는 조직을 심으로 단기 인 특성을
갖는 반면,경력몰입은 장기 이며 주 으로 축 해 온 직업에 한 인식과 련이 크다.
한 조직몰입은 제도화된 특정 조직에 한 몰입으로 간주되지만 경력몰입은 개인이 설정한 내
목표와 련된 것이다(고 철,2003;임승옥,2007;Colareli&Bishop,1990).
나.경력몰입의 측정
경력몰입의 측정 도구는 표 으로 Blau(1985),Gardgner(1986),Colareli과 Bishop(1990),
Carson과 Bedeian(1994)의 도구 등이 있으며,개념 정의나 하 역 구분 등에 따라 다양하게
개발·활용 되었다(<표 I-3>참조).
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구분 Blau(1985) Gardner(1986) Colareli&Bishop(1990)
Carson&
Bedeian(1994)
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<표 I-3>경력몰입 측정 도구
Balu(1985)의 측정도구는 경력몰입에 한 태도를 측정하는 8개의 문항으로 구성되어 있으며,
측정도구문항은Price와Mueler(1981)의 문성몰입(professionalcommitment)측정도구,Downing
등(1978)의 직업몰입(occupationalcommitment)측정도구,Liden과 Green(1980)의 경력지향
(careerorientation)측정도구에서 유사한 문항을 추출하여 개발하 다.한편,Blau는 기존 도구를
지속 으로 수정·보완하여 연구에 활용하 으며, 표 으로 1989년에는 기존 도구에서 1개 문
항을 삭제한 7개 문항을,1999년에는 3문항을 추가한 11개의 문항으로 측정도구를 사용하 다.
Colareli와 Bishop(1990)은 경력몰입을 Porter등(1974)의 조직몰입 정의에 착안하여 개인의
경력목표의 개발,애착,동일시,그리고 여 등으로 정의하 고,측정도구에서는 기존 조직몰입
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의 측정도구에서 “조직(organization)”을 “고용(career)”로 체하여 활용하 다.한편,이들 연구
에서는 측정도구를 2가지 유형으로 개발하 는데,첫 번째 유형은 문항수가 상 으로 많은
(longform)형태로 Porter등(1974)의 조직몰입 측정도구 14문항을 수정,삭제 추가하여 개발
하 다.두 번째 유형은 상 으로 문항수가 은(shortform)형태로 Aluto,Hrebiniak와
Alonnso(1970)의 조직몰입 측정도구 4문항을 수정하여 활용하 다.
Carson과 Bedeian(1994)은 그 당시까지 가장 일반 으로 활용되고 있었던 Blau(1985)의 경력
몰입 측정 도구에 한 문제 을 지 하고 새로운 도구를 개발하 다.그들이 지 하는 문제
은 첫째,Blau가 기존에 존재하고 있었던 두 가지 도구에서 경력몰입과 련된 문항을 추출하
여 활용하 는데,이 과정에서 내용타당도에 한 검토과정이 이루어지지 않았다는 이다.둘
째,기존의 두 가지 도구에서 선택하여 문항을 구성하는 과정에서 Balu는 경력몰입을 경력정체
성과 경력탄력성으로 구성된 개념으로 악하고 있는데,이는 Morrow(1983)가 제시한 3가지
하 요인과 맞지 않고,도구 상에 두 가지 하 요인으로 구분된다는 에 한 명확한 언 이
없었다는 이다.마지막으로,도구에서 역문항을 사용한 경우 이는 경력몰입과 경력포기
(careerwithdrawal)문항이 응 계에 있게 된다는 이다.즉,동일한 내용을 정형과 부정
형으로 질문하게 되어 결국은 동일한 내용의 질문이 된다는 지 이다(Carson&Bedeian,1994).
한편,Carson과 Bedeian(1994)은 새로운 도구를 개발하기 해 3단계를 거쳐 진행하 다.우
선,첫 번째 단계에서는 선행연구 등을 통해 87개의 문항을 추출하고 이들 문항을 각 하 요
인별로 재배치한 후 요인별로 복되는 문항을 삭제하 다.그 후 문가 검토를 통해 36개의
문항을 도출하 다.두 번째 단계에서는 일럿 테스트를 진행하 으며,이 과정에 1단계에서
는 33개 문항을 3개 역 12개 문항으로 최종 도출 하 다.
다.경력몰입 련 연구
경력몰입은 개인과 조직 측면 모두에서 요한데,개인의 입장에서는 개인의 일생에 걸쳐 경
력을 발 는 개발해 나가는 과정에서 의미 있는 개념이기 때문이며,조직의 입장에서는 구
성원의 역량을 최 한 발휘하도록 하여 성과를 가져올 수 있도록 하기 때문이다(Lee,Carswel,
&Alen,2000).
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경력몰입은 개인 측면에서 자신의 직업에 한 애착으로서 인생을 보다 가치 있게 해
다.개인은 생애에 걸쳐 자신의 직업이나 일에 해 가치를 부여하고 열정을 갖게 되는데,
이는 삶의 원동력으로 작용할 수 있다.경력몰입은 개인의 동기부여와 행동 변화에 향을 미
치는 요한 변수로서,조직 내에서 업무가 자신의 성장에 도움이 될 경우 재 속해 있는 직
업이나 직무를 그만 두려는 성향이 상 으로 낮으며,보다 큰 성과를 창출하게 된다(이상진,
2011;Aryee&Tan,1992;Blau,1989). 한,자신의 고용상태를 유지하면서 일을 지속하고자
하는 의지가 있다는 것은 자신의 직업생활 반에 걸쳐 경력을 개발하고 쌓아가는 데 의미 있
는 행 가 된다. 한 이로 인해 능력을 개발하고 문성을 축 하고자 하는 의지를 갖게 되며,
최종 으로 경력 성공에 결정 인 역할을 하게 된다(Day & Alen,2004;Poon,2004;
Whitmore,1995).변화하는 환경과 조직의 유연성으로 인해 개인은 자신의 경력에 한 성장에
많은 심이 있으며,조직에서 경력개발에 한 다양한 기회를 해 주면 그 가로 조직에 몰입
하는 조건 몰입을 보이고 있다(Noordin,Wiliams,&Zimmer,2002).
한편,조직 측면에서는 경력몰입이 높을수록 개인의 직무성과가 높아지고 이로 인해 조직
의 생산성에 연결이 될 수 있다(이기은,2006).조직차원에서의 결과를 논의할 때 가장 요하
게 논란이 되고 있는 것은 경력몰입과 이직의 계이다.2000년 이후 들어서면서부터 조직의
유연성 증 로 인해 고용의 불완 성이 증 됨에 따라 차 개인의 경력에 한 심이 증
되면서 고용의 유지와 이직 등의 이슈와 연계하여 진행되었다(Gulet&Singh,2002).경력몰입
과 련해 과거에는 재의 직장에서 이직을 방지해 주는 역할을 한다는 이 주를 이루었
으나(Bedeian&Keremy,1991;Colareli&Bishop,1990;Lee,Carswel,&Alen,2000),직업
분야 내에서 직장 이동이 빈번하게 이루어지고 있기 때문에,경력몰입과 이직의 계를 쉽게
정의내리기에는 한계가 있다(Bedeian,Kemery,&Pizzolato,1991).한편,이와 련된 선행연구
를 보면, 재의 직장에 한 만족과 경력몰입의 계에 한 연구가 진행 되었다.특히,Bedeian
과 Keremy(1991)는 재의 직장에서 얻을 수 있는 기 효용이 클수록 지속 으로 경력 자체에
도 향을 주고 이로 인해 선택한 직업분야에 남아 있도록 도와 다고 언 하 다. 한,이를
통해 직장에 만족할 수 있도록 도와주는 것은 개인의 경력몰입에 향을 뿐만 아니라,조
직의 발 에까지 향을 주는 상생의 개념이라고 설명하고 있다(Riveros&Tsai,2011).
경력몰입에 향을 주는 변수는 1980년 개념화에 한 논의가 진행 된 후,다른 변인과의
계에 한 연구는 1990년 들어 본격 으로 시작되었으며,주로 상사의 지원,조직 내에서의
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역할 모호성,이직 등에 해 심을 기울 다(Aryee,Chay,& Chew,1994;Aryee& Tan,
1992;Carson&Bedeian,1994;Colareli&Bishop,1990).이후 개인의 특징이나 직무의 특징에
한 연구 심으로 이루어졌다.그 후 2000년 들어 경력몰입에 향을 미치는 변수를 조직
변수로까지 확 하여 개인의 심리변인,직무 련 변인,조직 련 변인으로 구분하여 향력을
구명하는 연구가 지속되고 있다(이미 ,2011;Jenifer&Rfances,2004;Riveros&Tsai,2011)
한편,우리나라 고졸 취업자의 경력몰입에 한 연구를 보면, 재 고졸 취업자들은 직장을
유지하는 이유가 당장의 수입이 필요하기 때문이라는 응답이 많았으며,근로조건 만족이나 일
자리 안정 때문에 유지한다는 응답은 문 졸이나 졸이상에 비해 낮게 나타났다. 한,정
부에서 선취업·후진학을 강조하고 있음에도 불구하고 학업이나 학원 수강과 병행이 가능하다는
응답은 1.1%로 졸이상(3.8%)보다 낮았다(통계청,2011).
한,박동열 외(2010)는 직 으로 특성화고졸 취업자의 경력몰입을 분석하 다.이 연구에
서는 특성화고졸 취업자 품질명장 50명과 기·자·기계·사회복지분야 공심화과정생
직근로자 60명을 상으로 직업경력 유형을 7가지로 구분한 후 경력몰입을 측정·비교하 다.
측정 결과 생산직 집 형 집단이 가장 높은 경력몰입을 보이고 있었으며,불안정형이 상 으
로 낮은 경력몰입을 보이고 있었다.이를 두 가지 그룹으로 나 어 비교한 결과 생산직 직무
경력의 비 이 높은 유형에서 경력몰입이 높게 나타나는 경향을 보이고 있었다.
3. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 특성 변인의 계
경력몰입에 향을 주는 개인 특성 변인은 인구통계학 변인과 심리 변인,직무 변인으로 크
게 구분할 수 있다.성별,연령,근속연수 등과 같은 인구통계학 변인,임 ,정규직 유무 등
과 같은 근무여건 변인이 경력몰입에 향을 다는 것은 경력몰입에 한 기 연구에서부터 꾸
히밝 져왔다(이기은,2000).
한편,인구통계학 변인,근무여건 변인 이외의 변인은 주로 개인특성,직무특성,역할특성,
사회 지원,경력 특성 등으로 나뉘어 논의되어 왔다(고 철,2004;이기은,2000;최윤아,
2000;Aryee&Tan,1992;Blau,1985;Cherniss;1991;Colareli&Bishop,1990).이상의 변인
들을 보면 개인 특성이나 경력 특성에는 개인이 자신의 직업생활에 해 얼마나 자신을 가지고
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계획 이며,직업생활을 유지하겠다는 의지가 강한지에 한 내용이 주를 이루고 있고,역할 특
성은 해당 직무를 수행함에 있어서 얼마나 만족스럽게 일을 하고 경력과 일 된 일을 하는지와
련된 내용이었다.
따라서 이러한 변인을 종합 으로 살펴 볼 때,개인의 인 특성에 해당하는 인구통계학
특성,근무여건이나 보상 등에 해당하는 근무여건 변인,경력이나 성공에 한 개인의 심리
상태인 심리변인,수행하고 있는 일에 한 직무변인으로 구분하는 추세이다(박경규,2001;이
미 ,2011;Edwards,1991;Riveros&Tsai,2011;Scandura&Bishop,1990).
이상의 논의를 종합할 때 경력몰입은 인구통계학 변인,근무여건 변인뿐만 아니라 성장욕
구,경력계획,직무효능감,직업가치 등과 같은 심리 변인,직무 합성과 직무만족 등과 같은 직
무 변인으로 구분하여 고찰 할 필요가 있다.한편 이 연구에서는 특성화고등학교를 졸업하고
취업한지 5년 이내의 취업자를 상으로 하기 때문에,연령,근속연수,경력연수 등의 조건이
유사하므로 인구통계학 특성이 경력몰입에 미치는 향이 에 제외될 필요가 있다.
가.근무여건 변인
일반 으로 직업생활에서 근무여건 변인은 실 으로 일에 한 보상의 정도,경력에서의
안정성 정도 등에 해당하기 때문에,지속 으로 경력을 유지하고자 하는 의지에 직 으로
향을 미치는 것으로 나타나고 있다(강종수,류기형,2007;Riveros&Tsai,2011).
임 은 높을수록 경력몰입이 높게 나타나는 것으로 보고되고 있다(이기은,2000;Colareli&
Bishop,1990;Poon,2004).이는 한 보상이 뒷받침 되어야 자신의 분야에서 지속 으로 일
을 하고 싶어하게 되며,동일한 직업분야 내에서 자신의 임 이 상 으로 낮은 경우 교육훈
련을 받거나 이직을 하는 등의 방법으로 높인다는 것이다.
정규직 유무에서는 정규직이 비정규직에 비해 경력몰입이 높게 나타난다(이기은,2000;장은
미,1997;Chang,1999;Goulet&Singh,2002;London,1983).그러나 한편으로는 일반사무직
종사자의 경우 정규직이며 정년이 보장될 경우,안정을 해 조직 내에서 일반 사무직 범 내





직업가치(workvalues)에 한 개념을 살펴보기에 앞서,values는 “가치”와 “가치 ”이라는
용어로 혼용하여 사용되고 있다(이 림,1997).그러나 가치와 가치 의 차이를 보면,가치란
행동방향의 선택에 향을 주는 바람직한 것 는 하여야 할 것에 한 일반 인 개념을 나타내는
반면,가치 은 여러 가지 인간 문제에 하여 행동선택에 향을 주는 것 는 하여야 할 것에
한 일반 인 개념으로 볼 수 있으며(정범모,1975)이는 곧 가치란 일반 으로 수용할 수 있는
궁극 인 올바른 것인 반면,가치 은 개인이 무언가를 선택할 때 더 을 두는 사항을 의미
하는 것이다.따라서 workvalues는 개인마다 을 두고 있는 이 다른 개념이 아닌,직업
이라는 것에 해 얼마나 가치를 두고 있는가를 측정하는 것이기 때문에,“가치”라는 표 을 사용
하 다.
이상의 논의를 바탕으로 직업가치의 개념을 보면,Bu와 McKeen(2001)은 직업가치를 ‘개인이
일을 함으로써 기 하고 바라는 최종 목표’로 정의하 으며,Sagie등(1996)은 일을 통해 얻고자
하는 특정의 결과에 한 개인이 부여하는 요성으로 정의하 다. 한 Nord,Brief,Atieh와
Doherty(1988)는 사람들이 일을 통해 실 하기 원하고, 실 할 수 있어야 한다고 생각하는
궁극 인 상태로 정의하 다.즉 개인이 일을 통해 달성하고자 하는 최종 목표와 결과에 해
개인이 부여하는 요성으로 정의된다고 할 수 있다(Brief,1998;Cherrington,1980;Friezeetal.,
2006;Nord,Brief,Atieh,&Doherty,1988).이러한 가치들은 사람들이 그들의 일에서 무엇을
가장 원하는지와 련된다.그리고 그들의 일을 인지하는 방법과,일을 잘 했을 때의 자부심,
돈을 벌기를 원하고,다른 사람을 돕기를 원하는 것과 련된 생각을 포함한다(Mow,1987).
직업가치의 요성은 단 는 평가의 기 ,직업선택의 기 ,직업만족의 기 이 된다는
에서 의의가 있다.세부 으로 직업가치는 직업을 평가하는 기 혹은 거로서 사용이 가능
하며,이러한 거로 개인이 직업에 부여하는 상 요성을 비교하는 기 가 된다는 이다
(Dawis,1991). 한,모든 의사결정에는 가치가 내재되어 있으며,직업 선택시에도 타율 조
건이 허용하는 범 에서 개인의 가치에 의해 이루어지기 때문에 직업 선택의 기 이 된다는
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에서 의의가 있다(Rosenberg,1957).마지막으로 자신의 가치가 충족될 수 있는 직업환경에서
근무할 때,높은 직업만족도를 가질 수 있다는 에서 의의가 있다(김 환,김병석,정철 ,2000)
직업가치는 학자에 따라 2차원 으로 내재 가치와 외재 가치로 구분하는 경우가 있고
(김병숙,1997;Kaleberg,1977;Kazanas,Hannah,& Gregor,1977;Miler,1974;Parker,
1971),학자에 따라 3차원 으로 내재 가치,외재 가치 부수 가치로 구분하는 경우가
있다(Ginzberg,1952;Rosenberg,1957;Super,1957). 한 이 밖에도 다차원 으로 구분하는
경우도 있다(임인재,1990;Conters,1949;Spranger,1928;Mietus,1977;Mortimer&Lorence,
1979;Pryor,1980;Rokeach,1973);Wu,1985).일반 으로 가장 많이 사용되는 2차원 구분에
서는 내재 가치는 일을 통해 얻을 수 있는 성취감이나 즐거움 등에 한 가치이며,외재 가
치는 일을 통해 얻게 되는 보상이나 조건에 한 가치이다(김병숙,1997;정란,2006;Gnsberg,
1951;Kaleberg,1977).한편,직업가치에 한 논의에서 내재 가치와 외재 가치는 서로 상
반되게 나타나는 제로섬(zero-sum)의 계가 아니며,한 개인에게서 두 가지 가치가 모두 나타
나는 러스섬(plus-sum)의 개념으로 보고 있다(Loscocco,1989).
직업가치에 한 측정은 진로발달,진로성숙 등의 연구와 함께 다양하게 이루어져 왔다.특히,
직업가치는 용어의 정의나 하 변인의 구분 등에 따라 그 특성이 매우 다양하며,측정하고자
하는 상에 따라 측정 문항 방식에 차이가 있다. 표 으로 학입학 이 까지의 학생을
상으로 측정하는 도구로는 7～12학년 학생을 상으로 15개 역을 조사하는 Super(1970)의
WorkvalueInventory(WVI),4～12학년을 상으로 11개 역을 조사하는 Hales와 Fenner(1973)
의 OhioWorkValuesInventory(OWVI),고등학생을 상으로 8개 역을 조사하는 임인재
(1990)의 직업가치 검사도구, 학생 이상의 학생을 상으로 11개 역을 조사하는 임언,정
윤경과 상경아(2001)의 직업가치 검사 도구 등이 있다.
한편, 학생 이상 성인을 상으로 측정하는 도구로는 김병숙,(1998)이 개발한 ‘직업에 한
가치 척도’가 있다.이 도구는 직업가치를 외재 가치와 내재 가치로 구분하 으며,5 리
커트척도 10문항으로 구성하 으며,cronbach's는 .73이었다.이 밖에도 18개 궁극 가치와
18개 도구 가치를측정하는Rokeach(1967)의ValueSurvey, 문 생을 상으로8개 역을측정하는





Daren,Hampton과 Howel(1989)은 직업가치가 경력몰입에 정 인 향을 미친다는 연구 결
과를 제시하 다.이 연구에서는 개인이 직업에 한 가치를 높게 인식할수록 직업을 통해 자
아를 실 하고 직업에서 성공을 하고자 하는 의지가 높아지기 때문에,이를 통해 고용을 유지
하고자 하는 성향이 높아진다는 것이다.
한편,Ching과 Kee(2012)의 연구에서는 직업가치 내재 가치와 경력몰입에서 경력몰입은
개인의 내재되어 있는 의지에 의해 발 이 되는데,이 때 의지는 내재 가치에 의해 결정되기
때문이라는 선행연구를(Kidron,1978;Puti,Aryee,&Liang,1989)지지한다고 해석하 다.
2)성장욕구
가)성장욕구의 개념과 측정
성장욕구(growthneed)는 개인이 자신의 직업분야에서 성장·발 하고 싶은 바람과 련되는
개인 특성(Philips& Bedeian,1994)으로 자존욕구와 자아실 욕구에 한 열망(박내회,
1989)을 말하며,성장욕구가 높은 사람은 자신의 경력에서도 높은 결과를 얻어 자신의 성장
는 발 을 이루고자 할 것으로 기 된다.특히,교육학 인 에서 성장욕구는 자신이 담당
하고 있는 업무에서 스스로 배우고 성장하고자 하는 열정으로 표 되기도 한다(Christina,
Lucy,&Terry,2009). 한,성장욕구가 개인으로서의 성장과 발 에 한 인간 욕구와 련
되는 속성이라고 본다면(Kulik&Oldham,1988),이러한 이론들의 성취욕구 등과 련되어 성
장욕구에 한 개념을 이해할 수 있는데,이 때 성장욕구란 개인 성취와 학습 혹은 자기 동
기화 된 성장발 과 같은 개인의 변화에 한 욕구라고 할 수 있는 것 이다.한편 조직의 입장
에서 개인의 성장욕구는 조직구성원이 도 인 일을 하고 싶어 하고,새로운 것을 배우고 싶
어 하며 독립 으로 활동하고 다양한 일을 좋아하는 정도로 정의 한다(이규만,1999).
성장욕구에 한 다양한 정의를 종합해 보면,주체,목 ,욕구의 특징으로 나 어 볼 수 있다.
첫째,성장욕구의 주체는 개인이다.둘째,성장욕구의 목 은 창조 성장,잠재력 극 화,새로
운 스킬 향상 등 표 방법에 차이는 있지만 모든 학자들이 성장과 발 을 성장욕구의 목 으
로 정의했다.셋째,욕구의 특징은 과거에는 기본욕구,성장과 련된 모든 욕구로 정의 되었으
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나,최근에는 재수 에서 꾸 히 성장과 발 하는 변화의 욕구로 정의하고 있다.
한편,성장욕구는 직무수행에 있어서 새로운 학습기회가 주어지기를 바라고,자신의 도 감
을 발휘하고자 하는 개인 바램으로,자신의 직업분야에 있어서의 경력개발과 타인으로부터의
인정에 한 심,자신의 능력과 기량을 발휘하고자 하는 욕구 등으로 나타난다(Steers,Poter,
&Bigley,1996).Hal(1976)은 사람들은 직업생활에서 스스로의 도 인 목표를 설정하고,목
표달성 방법을 결정하여 나아가 성공 으로 목표를 달성할 수 있을 때 심리 인 성공을 경험
한다고 하 다.더욱이 목표가 자신의 자아개념에 요하게 느낄 때 심리 성공은 높아질 수
있으며,심리 인 성공은 높은 직무몰입으로 이끌 수 있다고 주장하 는데,이는 경력몰입에도
유사하게 용할 수 있다(이하섭,2011; 용갑,2005)
성장욕구와 련된 이론 근거로,McGregor의 TheoryX와 TheoryY에 의하면 자기 동
기화된 사람들일수록 일에 임하는 자세가 스스로 성취 이고 책임감을 가지게 된다고 보고 있
다.즉,일을 하는 것에 있어 보다 정 인 의미를 부여하는 사람들을 TheoryY의 속성을 가
진 집단으로 분류하고 있다.이 이론에 있어 TheoryY의 집단들은 보다 성장욕구가 높은 집단
임을 알 수 있다. McClelad의 욕구 이론에서는 인간의 욕구를 크게 3가지로 분류했는데 성
취의 욕구,소속의 욕구,권력의 욕구가 있다고 보았다.이 성장욕구와 련이 깊은 성취의
욕구에 한 개념은 남들보다 앞서나가고 성공하고자 하는 것이라고 할 수 있다.강한 성취의
욕구를 가진 사람일수록 이를 충족시키기 해 경쟁 인 상황·활동 등에 놓이게 된다.
한편,Hackman과 Oldham(1976)의 연구에 의하면 성장욕구가 높은 사람들은 작업내용이 다
양하고 높은 수 의 지식과 기술을 요하는 직무 는 자주성이나 책임감을 보다 많이 느낄 수
있다고 하 다. 한,개인의 성장에 도움이 되는 직무로부터 정 인 심리상태를 경험하게 되면
더 큰 만족을 얻고 자기가 속한 조직을 해 자율 이고 신 인 행동을 보다 많이 나타낸다
고 밝혔다. 한 직무특성과 직무만족간의 계는 직 인 인과 계로서는 밝힐 수 없고 성장
욕구라는 욕구차원을 개입시켜야만 그들 간의 설명이 가능하다고 주장하 다([그림 I-1]참조).
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[그림 I-1]Hackman과 Oldman(1975)의 직무특성이론
자료:Hackman,J.R.,&Oldman,G.R.(1975).DevelopmentoftheJobDiagnostic
Survey.JournalofAppliedPsychology,60(2),159-170.
성장욕구의 측정도구는 표 으로 Hackman과 Oldham(1981)의 도구가 있다.이 도구는 직
무진단조사(JobDiagnosticSurvey)에 포함된 내용으로,개인의 성장욕구 강도를 7 척도의 6
문항으로 측정하고 있으며,신뢰도는 .88에서 .56사이 다.한편,국내에서는 성장욕구에 한
측정은 부분 Hackman과 Oldman(1980)의 측정도구를 번안하여 사용하는 경향이 있다.
나)성장욕구와 경력몰입의 계
사람들은 스스로 도 인 목표를 설정하고 목표달성 방법을 경정하며,나아가 성공 으로
목표를 달성할 수 있을 때 심리 인 성공을 경험한다(Hal,1976).더욱이 목표가 자신의 자아
개념에 요하게 느낄 때 심리 인 성공은 높아질 수 있으며,심리 인 성공은 높은 직무몰입
으로 이끌 수 있다고 주장하 는데,이는 직무와 일에 한 경험의 축 인 경력에 한 개인의
태도인 경력몰입에도 같은 논리로 용할 수 있다(이하섭,2011).
한편,성장욕구와 경력몰입의 계에 한 연구를 보면,종신고용이 보장되지 않는 최근의
고용환경에서 성장을 통해 자신의 임 이나 승진기회를 극 화하고(박슬기,2008),자신이 속한
직업분야 내에서 생존하면서 발 해 나가고자 한다. 한,성장욕구가 높은 사람들은 작업내용
이 다양하고 높은 수 의 지식과 기술을 요하는 직무 는 자주성이나 책임감을 보다 많이 느
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낀다고 보았다.그리고 개인의 성장에 도움이 되는 직무로부터 정 인 심리상태를 경험하게 되
면 더 큰 만족을 얻고 자신의 일에 자율 이고 헌신 인 행동을 보이게 된다(Hackman&
Oldham,1976). 한,성장욕구가 높을수록 보다 상 수 의 직무나 복잡한 직무에 해 정
으로 반응하여(Hackman&Lawler,1971)직업분야에 애착을 갖게 된다.한편,평생직장개념
이었던 과거에는 성장욕구를 한 조직 내에서 바라보는 경향이 있었는데,최근의 연구에서는 성
장욕구는 동일한 직업분야 내에서 작용할 경우 조직간 이동이나 응에도 자신감을 주게 되어
자신의 시장성을 높여 고용을 유지할 수 있게 도와 다고 보고 있다(장은주,박경규,2005).
성장욕구와 경력몰입의 계를 직무특성과 연계하여 도출한 연구가 있다(Kulik&Oldham,
1988).특히,Hackman등(1976)의 연구에서는 성장욕구가 높은 근로자일수록 높은 내재 동기
부여가 생기고 과업 수행에 있어서 극 으로 참여하게 되며,이로 인해 이직률이나 결근율이
낮아지게 된다는 것이다.반면 성장욕구가 낮은 근로자일수록 조직이나 직무에 한 응에 있
어서 문제가 발생하며,이로 인해 과업 수행이 어려워져 이직이나 결근 등의 결과가 나타난다는
것이다.이를 통해 성장욕구의 정도에 따라 이직이나 결근,직무에 한 동일시 등에 향을
받아 결과 으로 경력몰입에 향을 미친다는 것을 알 수 있다.
성장욕구와 경력몰입의 계에 한 실증연구를 보면,Blau(1985)는 성장욕구와 경력몰입 사
이에 정 인 상과 계(r=0.16,p<0.05)가 있음을 도출하 다. 한,서비스직을 상으로 한 최
우성(2006)의 연구에서는 성장욕구가 높을수록 경력몰입이 높은 것으로 나타났으며(=0.261,
p<0.05),이는 성장욕구가 강한 사람은 자신에게 주어지는 성장기회에 하여 더욱 극 으로
반응하기 때문에 재 직업에서 동기화하는 역할을 지속 으로 하고 이로 인해 재 직업에서




자기효능감(self-eficacy)은 Bandura(1977)에 의해 처음으로 제안된 개념으로 성공 인 수행
에 필요한 행동 ,인지 ,정서 자원을 선택 으로 동원하여 어떠한 수행이나 성과를 가져
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올 것이라는 개인의 능력에 한 단이나 신념을 의미한다.즉,개인이 어떠한 능력을 가지고
있는지와 련되지 않더라도 그러한 능력을 가지고 있는지에 한 개인 인 단이라고 할 수
있다.자기효능감이론에 따르면 자기효능감은 효능기 와 결과기 로 나 어 볼 수 있는데,효
능기 는 결과를 얻기 하여 요구되는 행동을 자신이 성공 으로 해 낼 수 있는가에 한
측이고 결과기 는 그와 같은 행동을 통하여 어떤 결과가 나타날 것이라는 개인 인 추측의
과정이라고 할 수 있다.자기효능감은 체로 특정한 상황이나 과제들 간의 상호 련성이 높은
과제 역에서 발휘되는 특수 자기효능감과 특정한 상황에서 뿐 아니라 보편 인 상황에서
두루 용되는 일반 인 자기효능감을 고려할 수 있다(Bandureetal.,1982;Sherer,1983;
Tipton&Worthington,1984).
특수 자기효능감의 하나로 직업 상황이나 특정한 직무 역에서의 자기효능감으로 ‘직무
효능감(jobself-eficacy)’이 있다.이는 직업 자기효능감(vocationalself-eficacy,occupational
self-eficacy)이나 혹은 직무효능감(jobself-eficacy)등으로 불리는데,직업이나 직무 인 상
황에서의 효능감을 의미한다는 에서 개념 으로 큰 차이는 없다.직무 효능감(vocational
self-eficacy)은 직업에 있어서 조직원들이 자신에 하여 느끼는 단으로 “개인이 직업에서
주어진 역할을 수행하고 조직화하는 자신의 능력에 한 단”이다(Fden&Aviram,1993;Lee
&Bobko,1994;Martocchio,1994;Speir&Frese,1997).
Lubbersetal.(2005)에 의하면 직무효능감(jobself-eficacy)이란 자신의 직무에서 성과를 내기
한 능력에 하여 인지 인 자기평가로서의 믿음이나 신념을 의미한다(Bozeman,Perrewe,
Hochwarker,&Brymer,2001).높은 직무효능감을 가진 근로자는 자신의 직무나 직업에서 성공
할 것이라는 믿음이나 신념을 가질 확률이 높기 때문에(Gardner&Pierce,1998)직무에 한
동기부여 측면에서 높은 직무효능감을 가진 사람은 높은 수 의 목표몰입(goalcommitment)을
통해 성과를 기 할 수 있다(Lockeetal.,1984).
이와 같이 직무효능감(jobself-eficacy)이란 직무 상황에서 주어진 역할을 성공 으로 수행
하거나 성과를 창출할 수 있을 것이라는 개인의 능력에 한 믿음이나 신념이라고 할 수 있다.
직무효능감의 측정은 체로 일반 인 직무효능감에 한 도구에서 특정 직무와 련된 부
분을 활용하거나 직무와 련된 내용을 심으로 효능감 측정 도구를 새롭게 개발하여 활용하
는 경우가 부분이다.직무효능감을 측정한 주요 선행연구를 심으로 살펴보면 다음과 같다.
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Chen,Guliy와 Eden(2001)은 근로자의 자기효능감을 측정하기 한 도구인 New General
Self-EficacyScale을 개발하 다.이 연구에서는 Bandura(1997)의 자기효능감 이론을 토 로
문항을 구성하 으며,기존의 직업 자기효능감 측정도구인 GeneralSelf-EficacyScale(GSES)과
비교분석하여 타당한 도구인 것을 확인하 다.한편,장 진(2012)의 연구에서는 Chen등이 개
발한 자기효능감 측정도구를 사내자격 운 기업 근로자에게 맞게 수정하여 직무효능감 도구로
활용하 다.
Rooney와 Osipow(1992)는 과업 심의 직업 자기효능감(task-specific occupational
self-eficacy)척도를 개발하여 타당화 시켰다.이 연구에서는 A형과 B형의 직업 자기효능감
측정도구(Osipow&Rooney,1989)를 활용하여 각 직업사 별로 나타난 직업의 특성을 확인하여
230개의 문항을 추출 편집하여 개발하 다.여기서는 Betz와 Hacket(1981)의 Occupational
Self-EficacyScale(OSES)이나 일반 인 자기효능감 측정도구와 비교분석하여 타당한 도구인
것으로 확인되었다. 한,개발된 도구를 가지고 학생들을 조사하여 실질 인 활용가능성을
확인하 다.
Schyns과 vonColani(2002)은 기업 종사자를 상으로 OccupationalSelf-EficacyScale을
개발하 는데,이는 다양한 선행연구(Schwarzer,1994;Snyderetal.,1991;Staudel,1988)를
기반으로 개발하 다.이는 총 20문항으로 이루어졌다. 한,이에 한 축소버 으로 8문항으
로 이루어진 ShortForm ofOccupationalSelf-EficacyScale을 개발하 는데,이는 1-6
Likertscale로 이루어져 있다.탐색 요인분석과 확인 요인분석을 거쳐 타당도와 신뢰도를
확보하 다.이 도구는 기존의 련 도구들과의 상 계 분석,기업체 종사자를 상으로 한
조사연구를 통해 그 활용성을 측정하여 한 것으로 나타났다.
Lubbers,etlal.(2005)의 연구에서는 근로자들을 상으로 Jobself-eficacy에 하여 종단
으로 조사하 는데,Riggs등(1994)의 PersonalEficacyBeliefsScale의 10문항 미래의 직
업지 에 한 것을 제외하고 9개의 문항을 사용하 다.이 도구는 근로자가 해당 직무에서 필
요한 것들을 해낼 수 있다는 것에 한 능력에 한 인식을 측정하는 것이다(,“나는 내가
하는 직무를 하기 한 능력에 자신감이 있다”).문항은 6 리커트 척도로 설계되었으며,매우
동의하지 않음(stronglydisagree,1 )에서부터 매우 동의함(stronglyagree,6 )으로 측정하 다.
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나)직무효능감과 경력몰입의 계
Gould(1979),Cherniss(1991)는 자기효능감과 경력몰입이 상 계가 있다고 하 다.특히
Cherniss(1991)는 자기효능감을 경력몰입에 한 핵심요인으로 언 하면서 자기효능감을 높이
느낄수록 경력몰입이 높아진다고 하 다.한편,Blustein(1987)은 조직원이 자신 스스로의 능력
을 얼마나 신뢰할 수 있는지 명확히 해야 자신의 경력에 있어서도 능동 으로 응하고 이를
유지하려고 노력할 수 있다고 보았다.
직무효능감과 경력몰입의 계에 한 실증연구를 보면,상 계 연구로 간호사를 상으로 한
최은정(2012)의 연구에서는 자기효능감과 경력몰입이 유의한 상 계가 있다고 밝 졌다
(r=0.597,p<0.01). 한,회귀분석을 활용한 연구에서는 경찰을 상으로 한 Aremu(2004)의 연
구(=0.290,p<0.01),소방공무원을 상으로 한 이하섭(2011)의 연구(=0.206,p<0.01)등에서
자기효능감이 경력몰입에 유의한 계가 있다고 밝 졌다.
4)경력계획
가)경력계획의 개념과 측정
경력계획이란 자아,기회,제약,선택,결과를 인식하고 경력과 련된 목표를 설정하며,직
업,교육,개발경험을 계획하는 과정으로써 특정 목표 달성에 필요한 방향,시간 리,일련의 단
계를 제공하기 한 의도 인 과정이다(Guteridge&Ote,1983).이는 개인 으로 경력목표를
설정하고 이를 달성하기 한 경력경로를 구체 으로 선택하는 과정을 의미하며(나윤기,1999),
조직 내에서 인력개발을 보다 효과 으로 실천할 수 있도록 돕는 기제로서 조직에서 요구하는
인 자원과 조직구성원이 희망하는 목 을 통합하여 구성원의 경력경로를 체계 으로 계획·조
정하는 과정이다(김 식,2001).즉,경력계획의 목 은 조직의 인력개발 뿐만 아니라 각 구성
원 개인의 경력개발 욕구도 충족시키는 것이다.
한편,Burack(1979)은 개인측면의 경력계획과 조직측면의 경력계획을 구분하 다.조직은 개
인이 능력을 발휘할 수 있도록 경력경로를 밝 주고 지원해 주어야 하며,개인의 능력을 충분
히 활용해야 한다. 한 개인은 성취개발욕구를 성장시킬 수 있는 경력기회를 얻어야 한다.이
러한 측면에서 개인과 조직은 공동의 만족을 추구할 수 있는 경력계획 모형이 필요하다.
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Gould(1979)은 HalandFoster(1979)목표설정의 심리 인 성공모델을 이용하여 경력계획의
과정에 한 모형을 제시하 다([그림 I-2]참조).모형에 따르면 경력계획을 마련한 후에는
계획을 실행하기 하 노력이 뒤따르며,이러한 노력은 높은 경력성과로 나타나게 되며,이는
자아존 감과 경력몰입과 같은 경력과 련된 정체성을 증가시키게 되며,이는 한 경력계획
기능을 강화시키게 된다는 것이다.
[그림 I-2]Gould(1979)의 경력계획 모형
Guteridge와 Ote(1983)는 경력개발(careerdevelopment),경력계획(careerplanning),경력
리(careermanagement)등의 용어에 해 명확한 구분을 통한 구조화를 해 경력개발모형을
제시하 다([그림 I-3]참조).이 경력개발은 개인의 경력계획 활동과 조직의 경력 리활동
의 결합으로 인해 얻어지는 결과이다.개인의 경력계획은 ① 자신,기회,제약조건,선택,그리
고 결과 등에 해 인식하는 것,② 경력과 련 된 목표를 악 하는 것,그리고 ③ 구체 인
경력목표의 달성을 한 방향,시기,단계의 순서 등을 제시하기 하여 작업,교육, 련 있는
개발경험 등을 로그래 하는 것 등에 한 의도 인 과정이다.한편,개인의 경력계획의 구
체 인 활동으로는 직업선택,조직선택,직무배치 선택,자신의 경력개발 등의 포함된다.그리
고 조직의 경력 리는 개인 혼자서 는 조직의 경력시스템을 통해 수행되는 경력계획의 비,
실행,그리고 찰 등에 한 지속 인 과정이다.조직의 경력 리 활동에는 모집과 선발,인
자원의 배치,평가,훈련과 개발 등이 포함된다.
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[그림 I-3]조직의 경력개발 모형
자료:Gutteridge&Otte(1983).
한,DeSimone과 Harris(1998)도 경력계획은 구성원 개인의 활동으로 경력 리는 조직의
활동으로 구분하 다.이들은 경력계획은 자신의 작업생활을 이해하고 통제하기 하여 개인이
행하는 활동으로서 반드시 개인 혼자서 수행하여야 하는 것은 아니며 카운슬러,상사,기타 조
직내외의 사람들로부터 도움을 받을 수는 있는데 경력계획의 은 개인에게 놓여 있는 것이
라고 하 다.조직의 경력 리에는 구성원이 경력계획을 개발하고 실행 할 수 있도록 도와주는
활동을 포함할 수는 있지만 은 조직의 인 자원 필요를 충족시키기 한 조치에 있는 것
이라고 하 다.
한편,오늘날의 경력 련 변화의 추세를 고려해볼 때 기업의 구성원은 기존의 경력계획의 노
력과는 방향성이 다르게 나타나고 있다.첫째,사회 경제 기술 인 변화들은 많은 경력기
회를 만들어내며 아울러 기존의 경력에 해서는 많은 불확실성도 야기한다. 를 들어,정보
기술의 발달로 인해 사람들의 경력은 을 받기도 하며 기회를 얻기도 한다.이러한 변화에
따라 조직내 구성원들은 경쟁력을 얻고 유지하기 해서는 변화에 합한 새로운 역량을 갖추
어야만 한다.둘째,기존에는 Guteridge와 Ote(1983)의 경력개발모형에 제시된 바와 같이 개인
의 경력계획 노력은 조직의 경력 리와 조화를 이루는 방향으로 진행되었다.그러나 오늘날에
는 개인의 경력이 하나의 조직에만 국한되지 않고 여러 조직의 경계를 뛰어넘어 확 될 수 있
기 때문에 개인의 경력계획의 노력도 하나의 조직에 국한 될 수 없게 되었다.즉,무경계 경력
(boundarylesscareer)의 개념이 등장하게 되었다(Arthur&Rousseau,1996).셋째,무경계 경력
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개념의 등장은 과거보다 구성원 개인에게 경력에 해 보다 많은 노력을 기울일 것을 요구하게
된다.심리 계약의 성격이 장기 인 계 계약에서 단기 인 거래 계약으로 변화되었기
때문에조직에서 개인의 경력에 해 기울이는 심은 어지게되었기때문이다.그러므로 이러한
경향들로 인해 조직내 구성원들에 있어 경력계획은 더욱 요하게 되었다. 한 일부 연구에서
도 기다리기 보다는 경력계획을 세워 극 으로 노력할 것을 권하고 있다(Livingston,2003).
경력계획의 표 인 측정도구를 보면 Gould(1979)는 경력계획은 경력목표의 결정,경력계획
의 존재,경력목표 달성을 한 략의 보유,경력목표 달성을 한 방법의 인지,경력목표의
명확성,경력목표의 변경 등의 6개 문항으로 측정된다.이 밖에도 Steers(1975)는 경력계획을
구체성,도 성,자율성으로 구분하 으며,총 10문항으로 측정하 다.
나)경력계획과 경력몰입의 계
경력계획 수립 실천과 경력몰입과의 계를 이론 으로 살펴보면,Hal과 Foster((1977),
Gould(1979),Hackman등(1983)이 주장한 경력계획과정에 따르면 경력계획을 세우면 이에
한 략이 수립되어지고 이를 통해 경력만족과 자기존 감,경력몰입이 높아지는 순환과정을
가지게 된다.이는 스스로 경력계획을 수립하고 강력한 경력에 한 희망을 가지고 있으면 직
업생활에서 성공을 거둘 가능성이 높아진다는 것이다.즉,근로자가 자신의 경력계획을 수립하
게 되면 자신의 직업에 해 좀 더 명확한 목표를 갖게 되어 자신의 직업에 좀 더 몰입하고
고용을 유지하고자 하는 의지가 높아진다는 것이다(Blau,1985;1988;1998).
한편,경력계획과 경력몰입간의 실증연구를 보면,Stefy와 Jones(1988)의 연구(=0.48,
p<0.01)에서 기존 Gould(1979)의 연구가 검증되었으며,김성국,이용주와 박경희(1998)의 연구
등에서도 유사한 결과가 도출되었다.그 밖에 기업의 연구개발직 종사자를 상으로 연구한 이
기은(2008)의 연구에서는 경력계획은 경력몰입에 향을 미친다는 연구 결과(=0.354,p<0.01)
를 도출하 으며,이는 높은 수 의 경력계획을 세우고 이에 따라 노력을 하면서 자신의 일에
더욱 집 하게 된 결과로 단하고 있다. 한,호텔 종사원을 상으로 한 최우성(2006)의 연
구(=0.128,p<0.05)이,기업체 종사자를 상으로 한 정혜원(2001)의 연구(=0.467,p<0.01)에
서도 같은 결과가 도출 되었다.이 밖에도 김희경(2005)은 경력계획의 하 요인과 경력몰입의
계를 고찰하 는데,도 성(=0.125,p<0.05),자율성(=0.252,p<0.01)은 유의미한 향을 나
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타냈지만 구체성은 유의미한 결과가 나타나지 않았다.이는 경력계획이 도 으로 수립 될수록,
자율 으로 이루어질수록 자신의 직업에 한 애착을 더욱 많이 갖는 다는 것을 의미하 다.
다.직무 변인
1)직무 합성
가)직무 합성의 개념과 측정
직무 합은 종업원의 지식,기술,태도와 직무가 요구하는 것과의 일치하는 것이며,직무가
개인의 욕구를 충족시킬 때 발생한다(Edwards,1991).산업 조직심리학 분야에서 많이 연구
되고 있는 직무 합성은 지 까지 직업선택,동기수 ,직무만족,직무스트 스 등의 주요 결정
요인으로 간주되어 왔다(장재윤,1996;Edwards,1991).
이러한 직무 합성은 두 가지 측면으로 구분된다.첫째,개인의 요구와 직무속성간의 일치이다.
이때 요구는 심리 요구,목표,가치,흥미,기호 등을 나타내며,직무속성은 임 수 ,의사결
정에의 참여정도,역할명료성,직무특성의 충실화 등을 나타낸다.둘째,개인의 능력과 직무요
건간의 일치이다.능력은 개인의 성,경험,교육수 ,기술수 등이 포함되며,직무요건은 해당
직무의 한 수행을 해 요구되는 자격을 의미한다.따라서 직무 합성은 요구-속성 일치,
능력-요건 일치로 구분할 수 있으며,각자는 서로 다른 형태의 일치도를 나타낸다(장재윤,1996).
직무 합성의 측정도구를 보면,Lauver와 Kirstof-Brown(2001)은 물류회사 종사자를 상으로
한 직무 합성 연구에서 선행연구를 바탕으로 도구를 개발하여 활용하 다.이 도구는 직무 합
성을 직무와 개인이 가지고 있는 지식,기술 등 능력과의 합성을 세 문항,개인의 성격 는
개성과의 합성을 두 문항으로 나 어 총 다섯 문항으로 측정하 다.한편,이 연구에서는 내
합치도는 0.79로 나타났다.
장재윤(1996)은 문직 종사자를 상으로 한 직무 합성 연구에서 질 연구를 통해 도출한
연구결과를 바탕으로 문항을 개발하 다.개발 단계에서는 ‘자신의 문분야 혹은 심분야와 담
당 업무가 일치하는 정도’,‘회사의 기술 특성으로 인해 자신의 능력을 바로 용하기 어려운
상황’등을 포함한 다섯 문항을 개발하 다.한편,요인분석을 통해 조직의 업무 로세스와 련
된 문항을 삭제하고 총 3문항만으로 구성하 으며,내 합치도는 .76이었다.한편,이기은(2000)은
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장재윤의 도구에서 최 5문항을 사용하여 재 측정한 결과 4개 문항으로 도구를 구성·활용하 으
며, 일치도는 .890이었다.
한편,직무 합성에 한 도구는 측정하고자 하는 에 따라 단순히 기술 능력과 직무의
합성을 측정할 때 단일 문항으로 보는 경우가 있다. 표 으로 Goulet와 Singh(2002)는 직
무 합성을 ‘자신이 수행하고 있는 얼마나 합하다고 생각하는가?’를 직 으로 물어보면서 3
척도(매우 합하다,보통이다, 합하지 않다)로 측정하고 있다.
나)직무 합성과 경력몰입의 계
개인과 직무의 합성은 경력몰입에 정 인 향을 미친다(Bowen,Ledford,& Nathan,
1991;Goulet,&Singh,2002;Powel,1998). 재의 조직내에서 자신이 담당하고 있는 직무와
자신이 가지고 있는 역량이 일치할 경우,이들은 재의 상황에서 직업분야에 한 만족을 느
끼게 되고 자신의 경력만족 혹은 경력성공에 한 기 를 갖게 된다. 한 이를 통해 개인은
자연스럽게 자신의 직업분야에 집 하게 되어 경력몰입이 증가하게 된다(Goulet& Singh,
2002). 한,이기은 등(2001)의 연구에서도 직무특성 변인 직무 합성은 경력몰입에 정
인 향을 미친다고 하 으며,장재윤(1996)은 자신이 담당하는 과업이 공분야의 경험과 부
합될수록 일에 매진 할 수 있고,지속 으로 성장하고자 하는 의욕이 생기게 되어 경력몰입을
증가시킨다고 하 다.
이러한 직무 합성과 경력몰입의 계를 실증 으로 증명한 연구를 보면,호텔 종사원을 상
으로 한 최우성(2005)의 연구(=0.118,p<0.01),병역특례로 군복무를 체해 기업체에서 문
연구요원을 상으로 한 이기은(2000)의 연구(=0.217,p<0.01)등이 있다.
2)직무만족
가)직무만족의 개념과 측정
직무만족(jobsatisfaction)이란 종사원들에 의해서 수행되어지는 일에 한 정 인 것과 부
정 정도의 감정 상태를 의미하는 것으로(Schermerhorn,1996),개인의 직무평가로부터 기인
하는 정서 상태이며, 정 ,부정 혹은 립 으로 표 된다(Aryee,1995).즉,직무만족이
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높은 수 에 있는 개인은 자신의 직무에 해서 정 인 태도를 가지고 있고,반 인 경우 직
무에 하여 부정 인 태도를 보유하게 된다(이동임,이석재,2008;Colareli&Bishop,1990).
직무만족에 한 연구가 오래 부터 단히 많이 이루어져 왔음에도 불구하고 그 개념을
명확하게 정의하기는 어렵다.이는 다양한 연구자에 의해 여러 가지 에서 이에 한 정의
가 시도되어 오긴 하 지만 학자들마다 직무만족을 보는 이 다르기 때문이다(Saari&
Judge,2004).다만 지 까지의 직무만족에 한 개념 정의를 크게 3가지 으로 구분해
보면,첫째,직무만족의 정의에 해서는 크게 직무 자체에 한 만족만을 보는 경우(Agho,
Price,&Mueler,1992;Locke,1976;Specrot,1997),둘째,직무뿐만 아니라 직무가 이루어지
고 있는 환경,직무수행을 통해 얻게 되는 보상 등에 한 만족을 포함하는 개념으로 보는 경
우(Beer,1964;Brief&Weiss,2002;Walker,Chorchil,&Ford,1977)가 있다.
직무만족에 한 연구는 1932년 Kornhaouser가 직무만족에 한 심을 보이기 시작하면서
부터 이루어졌으며,1940년 반 이후부터 직무만족을 다룬 연구들이 증하기 시작하 다.
1950년 후반과 1960년 반에는 만족을 높일 수 있는 직무설계에 한 심이 일어났다.
Locke(1976)에 의하면,직무만족에 한 1935년의 Hoppock의 기 연구 이래로 1976년의
Locke의 비 고찰에 이르기까지 약 3,000편 이상의 발표된 연구들이 있다고 보고했다. 한,
Mitchel(1979)은 직무만족은 직무태도를 연구하면서 가장 오랫동안 자주 다루어 온 주제라고
지 했다.이처럼 직무만족을 주제로 한 연구가 많은 것은 조직심리학의 주요 주제를 설명하는
데 있어서 이 변인이 단히 요한 변인이기도 하지만 여타의 작업동기,직무수행,직무태도
등의 변인에서도 직무만족이 주요한 련 변인이 되기 때문이다.
이러한 직무만족의 결정요인으로 많은 선행연구에서 승진, 여,근무 시간,안정감,정책,복
리 후생,교육훈련,상사,동료,고객,직무 자체 체 만족 등을 제시하고 있다(Choy,
1995;Meyer,Stanley,Herscovitch,& Topolnytsky,2002;SchwepkerJr.,2001;Wu&
Norman,2006).한편,직무특성(Chen,2007)요인에 의해서도 직무만족은 향을 받으며,이러
한 직무만족은 종사원들의 경력몰입과(Goulet,2002),향후의 이직을 측하는 요한 변수로
서 요하다고 할 수 있다(Sousa-Poza&Sousa-Poza,2007).
직무만족의 측정도구를 보면 일반 으로 직무만족 연구에서는 복수측면의 직무만족을 측정
하는 JDI(JobDescriptiveIndex),MSQ(MinnesotaSatisfactionQuestionnaire),IOR(Indexof
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OrganizationalReactions)과 아울러 단일의 반 직무만족을 측정하는 Quinn과 Staines척도를
많이 사용하고 있다.특히 Weiss,Dawi와 England(1967)의 미네소타 직무만족 기술지(MSQ)는
20개의 직무측면(능력발휘,성취,활동,승진,권한,회사정책과 행,보수,동료,창의성,독립성,
도덕 가치,인정,책임,안 성,사회 사,사회 지 , 리자-인간 계, 리자-기술,다양
성,근무조건)으로 직무만족을 측정하는 100문항의 5 Likert척도로 구성하 다.한편 이 도구
는 20문항으로 구성된 단축형도 개발되었는데,세부 으로 외인직무만족 12문항,내인직무만족
6문항,일반 직무만족 2문항 등 총 20문항으로 구성하 다.
한,채 병(2005)은 고등학교 교사의 직무만족을 측정하기 해 “고등학교 교사의 직무만
족도 설문지”를 개발하 다.이 연구에서는 직무만족과 련된 기존의 도구인 Dawis와
Lofquist(1984)의 Minnesota Satisfactions Questionnaire, 한교육연합회의 KTO(Korean
TeacherOpinionnaire),Bently와 Remple1970)의 PTO(PurdueTeacherOpinionnaire)을 토 로
구성하 다.이 도구에서는 직무만족을 7가지 하 요소(인간 계,담당직무,근무환경,보상체
계, 문성신장,행정체제,지 인정)로 설정하 으며,총 문항은 35문항으로 cronbach's는
0.83에서 0.86이었다.
이 밖에도 김 화와 희원(2009)은 Meyer등(2002),Wu와 Norman(2006)등이 사용한 척도
반 인 나의 업무에 만족, 재의 업무 수행에 기쁨과 보람을 느낌,다른 사람보다 나의
일을 더 많이 좋아함,지 의 업무는 내 생활에 불가결한 요소임, 부분의 시간을 열심히 일
하는데 소비,업무를 수행하는 동안에 정열을 쏟음 등의 6개 항목을 사용하여 리커트 5 척도
로 측정도구를 개발·활용하 다.
나)직무만족과 경력몰입의 계
직무에 만족한 종사원들은 그들의 직무와 조직에 호의 이며,그들이 자신의 직업을 지속
으로 유지할 가능성이 높은 것으로 나타나(Goulet,2002),직무만족과 경력몰입은 정 인
계를 가지는 것으로 규명되었다(Goulet,2002;Cherniss,1991;McGinnis&Morrow,1990).그
러나 일부 연구에서는 직무만족이 경력몰입에 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나타난 경우
도 있었다(Aryee,1993).이에 한 실증연구에서 Shan(2011)은 직무만족과 경력몰입의 정
상 계가 있는 것으로 증명되었다(=0.280,p<0.01).
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한편,직무만족은 이직의도나 직업 변경 의도에 부정 인 향을 미치는 것으로 나타났다(김
성한,1997;이병 ,2005;Mark&Dee,2000).이는 재 자신의 직무에 만족하지 못하게 될
경우 자신이 속해 있는 조직이나 재 가지고 있는 직업을 포기하고 좀 더 자신에게 직무차원
에서 만족을 주는 직장이나 직업으로 옮겨 간다는 것을 뜻한다.이를 통해 직무만족이 경력몰
입에 정 인 향을 미친다는 것을 유추할 수 있다.
라. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 특성 변인의 계 종합
경력몰입에 향을 미치는 개인 특성 변인을 구명한 선행연구를 종합하여 보면,경력몰입은
직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성 직무만족과 계가 있는 것으로 나타
났다(<표 I-4>참조).
첫째,직업가치는 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 직업가치를
높게 인식할수록 경력몰입이 높게 나타난다는 이론 가정(Daren,Hampton,&Howel,1989;
Kidron,1978;Puti,Aryee,&Liang,1989),직업가치 인식이 고용을 유지하고자 하는 의지에
향을 다는 실증연구(Ching&Kee,2012)등이 있었다.
둘째,성장욕구는 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 스스로 도
인 목표를 설정하고 이를 달성하고자 하는 욕구가 강할수록 고용을 유지하려는 성향 높아진
다는 이론 가정(Hal,1976),성장욕구가 경력몰입에 향을 다는 실증연구(최우성,2006;
최윤아,2000;Blau,1985;Hackmanetal.,1976;Kulik&Oldham,1988)등이 있었다.
셋째,직무효능감은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.조직원이 자신 스스로의 능력을 얼마
나 신뢰할 수 있는지 명확히 해야 자신의 경력에 있어서도 능동 으로 응하고 이를 유지하
려고 노력하게 된다는 이론 가정(Blustein,1987;Cherniss,1991;Gould,1979),직무효능감이
경력몰입에 향을 다는 실증연구(이하섭,2011;최은정,2012;Aremu,2004)등이 있었다.
넷째,경력계획은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 경력계획이
수립되면 이에 따라 직업을 유지하고 이를 한 노력이 증가된다는 이론 가정(Gould,1979;




다섯째,직무 합성은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 재의
조직내에서 자신이 담당하고 있는 직무와 자신이 가지고 있는 역량이 일치할 경우,이들은
재의 상황에서 직업분야에 한 만족을 느끼게 되고 자신의 경력만족 혹은 경력성공에 한
기 를 갖게 된다는 이론 가정(Bowen,Ledford,& Nathan,1991;Goulet& Singh,2002;
Powel,1998),직무 합성이 경력몰입에 향을 다는 실증연구(이기은,2001;장재윤,1996;
최우성,2005)등이 있었다.
여섯째,직무만족은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 직무에 만
족할수록 자신의 직업을 지속 으로 유지할 가능성이 높아진다는 이론 가정(Goulet,2002),






















<표 I-4>경력몰입과 개인 특성 변인의 계 선행연구 종합
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4. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 조직 특성 변인의 계
경력몰입에 향을 미치는 요인 일부는 그 성격상 조직 변인으로 범주화할 수 있다.여기서
조직 변인은 경력몰입에 향을 미치는 요인 개인의 성향 혹은 특성이 아닌 조직 차원의
요인을 의미한다.
특히 경력몰입은 소기업 특성화고졸 기경력자가 근무하고 있는 기업의 특성에 의해서도
향을 받게 된다.그러나 경력몰입은 직업생활을 하는 동안 직장 이동이나 재취업 등을 모두
고려하는 개념이기 때문에 재 종사하고 있는 직장 혹은 조직과 련한 변인이 직 으로
경력몰입에 향을 주는가에 한 논의도 활발하게 진행되었다(London,1983;Goulet&Singh,
2002).그러나 이러한 논의에 해 개념 으로 조직에 한 변인이 경력몰입에 향을 다
는 결과가 다수의 연구에 의해 검증되었고(e.g.,Aryee,Tan,& Chew,1994;Blau,1985;
Chang,1999;Colareli&Bishop,1990),기존의 연구를 종합한 Walace(1993)의 메타분석 결과
에도 나타나고 있다.
즉, 재 속해 있는 직장은 평생의 경력에 한 부분이 될 수 있으며, 재의 만족을 통해 지
속이 가능할 수 있기 때문에,결국 조직 련 변수도 경력몰입의 한 부분으로 포함된다(Riveros,
Tsai,2011). 한 조직 변인에 따라 경력몰입보다 이직에 향을 수 있다는 의견이 있지만,
이 때 이직은 재 종사하고 있는 조직의 변인이 경력과 련한 성장 가능성을 주지 못하는
경우이거나 반 로 개인의 경력성공에 향을 주어 보다 나은 직장으로 이동하는데 향을
수 있다는 것이다(Bedeian,Kemery,&Pizzolato,1991;Halet.al.,1996).
이에 따라 많은 연구에서는 경력몰입에 향을 미치는 변인을 개인변인과 조직변인으로 구
분하여 연구를 하 으며,조직 차원의 변인을 탐색하는 것은 어떠한 규모와 산업분야의 기업에
종사하고 있는지, 재 종사하는 기업이 자신의 경력개발에 도움을 수 있는지와 다른 사람
에 비해 혹은 하고 있는 일에 비해 얼마나 합당한 우를 받고 있는지,자신의 직무나 의견이
조직 차원에서 잘 반 되고 있는지에 따른 것이다(이미 ,2011;장재윤,1996;최 희,2006;
Goulet&Singh,2002;Mrayyanetal.,2008;Riveros&Tsai,2011;Walace,1995).
한,이 연구에서 상으로 하고 있는 소기업 특성화고졸 기경력자는 직업생활 경험이
부족하고 자신의 직업분야 내 다양한 조직의 상황을 명확하게 단하지 못할 뿐만 아니라,
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재 자신이 속해 있는 조직이 상황이 체 경력기간 다수를 차지하게 된다.따라서 재
속해 있는 조직의 상황이 체 경력몰입에 있어서 요한 향을 끼칠 수 있는 변인으로 작용
하게 된다.
따라서 이상의 논의를 종합해 볼 때 경력몰입은 개인 차원의 변인뿐만 아니라 재 종사하
고 있는 조직 차원의 변인도 함께 고려하여야 함을 알 수 있다.이 때 조직차원의 변인으로
소기업 특성화고졸 기경력자들이 자신이 속해 있는 기업에서 문 졸 혹은 졸자와 차별
을 받고 있지는 않는지,자신이 이 분야에서 지속 으로 성장해 나아 갈 수 있도록 기업 차원
에서 지원을 해 주고 있는지 등을 고려할 수 있다.한편,타 연구에서 조직변인으로 설정하고
있는 기업의 규모나 산업분야의 경우,이 연구에서는 소기업으로 한정하고 있고,산업분야
역시 소기업 특성화고졸 기경력자가 진출한 분야가 부분 기·자·속 제조업 분야라
는 에서 경력몰입에 유의미한 향을 주는 변인으로 설정하기에 한계가 있다.따라서 이상의




분배 공정성은 조직의 보상결과에 해 개인이 지각하는 공정성(Adams,1965;Price&
Mueler,1986)을 의미한다.즉.분배 공정성은 자신이 조직에 한 노력이나 투자한 결과로부터
얻어지는 보상비율이 타인의 보상비율에 비해 얼마나 일치하는가의 여부를 의미한다(배진 ,
2012;Adams,1965).이때 분배 공정성은 타인의 보상수 과 인 비교를 의미하는 것은
아니다.즉,투입 비 보상이라는 상 개념으로,자신이 조직에 이바지한 것에 비해 어느 정
도 한 보상을 받았는가에 한 것이다(McFarlin&Seeney,1992).
Hamans(1961)에 의해 사용되어진 분배정의는 교환 계에 참여하는 각 개인이 자신이 비용
는 노력을 들인 만큼 는 투자를 한 만큼에 비례하도록 보상을 받을 때 분배정의 는 분
배공정성이 성립된다고 보았다.한편,Adams(1965)는 투입과 산출의 개념으로 분배공정성을 설
명하고 있다.이는 투입을 한 개인이 스스로 교환에 공헌했다고 지각하여 정확히 자신에게
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가가 오리라고 기 하는 바로 정의하고,산출을 투입에 한 가로 받는 보수나 내 만족 등
교환에서 얻는 것으로 보고 있다.따라서 교환이 진행되면서 각 개인들은 자신의 투입과 산출의
비율을 타인과 비교하게 되는데,그 비율이 같이 안다고 볼 때 공정하지 못하다고 느끼게 된다.
분배공정성에 한 측정도구는 Price와 Mueler(1986),Niehof와 Moorman(1993),McFarlin과
Sweeny(1992),Brockner,Steven,Reed와 Lee(1992),Moorman(1991),Brockner,Siegel,Daly,
Tyler와 Martin(1997),Brockner(1992)등의 연구가 있다.국내 연구에서 강종수와 류기형(2007)
은 분배공정성(distributivejustice)도구를 Price와 Muler(1986)가 개발한 DistibutiveJustice
Index(DJI)를 일부 수정한 3문항으로 신뢰도는 .900이었다. 민(2012)은 Homans의 보상이
제 3자에 의해 주어질 경우,보상 받는 사람들은 그들 각각의 투입에 따른 분배가 되기를 기
한다는 정의를 용한 Price와 Mueler(1986)의 분배공정성 도구를 번안·수정한 5문항을 활용하
으며,신뢰도는 0.897이었다.
2)분배공정성과 경력몰입의 계
근로자들은 자신의 문성이나 조직에 한 공헌 등을 고려했을 때,조직으로부터의 처우가
공정하다고 인식될 경우 그 직업을 유지하고 지속 으로 업무 능력을 키워나가게 된다
(Vadenberg&Scarpelo,1994).이 때 근로자가 인식하는 공정성은 주로 인사평가나 임 ,승
진 등으로 평가하게 되며,이를 타인의 행 와 비교하여 높고 낮음을 평가하여 경력몰입에
향을 주게 된다(배진 ,2011).
IT인력을 상으로 한 박세 과 조남욱(2009)의 연구에서는 분배공정성이 경력몰입에 향을
주는 것으로 나타났으며(r=0.328,p<0.01),사회복지 문직을 상으로 한 강종수와 류기형
(2007)은 분배공정성(=0.13,p<0.01)이 유의미한 향을 미쳤으며, 융기 직원을 상으로




1) 차공정성의 개념과 측정
차 공정성은 보상배분에 용된 차와 규칙에 한 공정성 지각(Folger& Konovsky,
1989;Thibaut&Walker,1975;Leventhal,1980;Moorman,1991;Konovsky&Pugh,1994)을
의미하는 것으로,보상 분배를 결정하는 과정 는 차가 얼마나 공정한가에 한 정도를 의
미한다(송경용,노언필,1998).즉, 차 공정성은 보상의 양을 결정하는 데 이용되는 수단이나
차에 한 인식이며(Folger& Greenberg,1985;Folger& Konovsky,1989;Greenberg&
Tyler,1978),보상에 한 의사결정이 이루어지는 과정과 수단을 강조하고 있다.한편,Kim과
Mauborgne(1997)은 차 공정성을 기 과 차의 사 명시,일 성 있는 공정성,의사결정과
정에서의 의견반 정도,의사결정 후의 피드백, 차의 공개성,의견 불일치시의 재검토 등 여
섯 가지 요소로 구분하여 제시하 다.
한편, 차공정성은 분배공정성에 한 개념 이후 등장한 개념으로 최 형평이론을 심으
로 단순히 보상의 인 양에 치 하여 공정성 여부를 단하던 과거 분배공정성 개념과
별개로 보상의 기 ,분배 과정에서 개인의 의사 달 가능성 등과 같은 과정을 의미하는 개념
으로 분화된 개념이다.한편,이상의 차공정성이 분배공정성과 실제 실에서 용될 때는
구분이 모호하다는 지 도 나오고 있지만(Cropanzano& Ambrose,2001;Cropanzano&
Greenberg,1997;Tyler& Lind,1992),이들 구분에 한 다양한 실증 연구(eg,이경근,
1999;이경근,박성수,2001;Bies,2001;Bryne&Cropanzano,2000;Colquitet,al.,2001)를
통해 이들이 상호 독립 인 요소라는 것이 입증되었다.
차공정성에 한 측정도구는 Leventhal(1980),Leventhal등(1980),Niehof와 Moorman(1993),
Moorman(1991),Brockner,Steven,Reed와 Lee(1992),Brockner,Siegel,Daly,Tyler와
Martin(1997)등의 연구가 있다.국내연구에서 강종수와 류기형(2007)은 차공정성(procedural
justice)을 Leventhal(1980),Moorman(1991)이 개발한 척도를 일부 수정한 2문항으로 측정하
으며 신뢰도는 .959이었다. 민(2012)은 차공정성을 Leventhal(1979)의 결과를 획득하는
데 사용된 기 이나 과정을 공정하다고 지각하는 정도라는 정의에 기 한 Leventhal등(1980)
의 차공정성 도구를 수정한 6문항을 사용하 으며,신뢰도는 0.899이었다.
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2) 차공정성과 경력몰입의 계
차공정성은 조직내에서 구성원으로 하여 조직의 임 분배 제도를 비롯한 결정 사항에
한 신뢰를 형성하게 하고(Colquitetal.,2001),이를 통해 자신의 직업생활에 념할 수 있도록
도와 다(Cohen-Charash&Spector,2001,Cropanaznoetal.,2007). 한 차공정성이 높게
형성이 될수록 조직내에서는 보상에 한 체계가 명확하게 구축되어 있으며,이를 각 개인이
하게 되기 때문에,본인이 스스로 보다 많은 보상을 받기 해서는 어떠한 노력을 해야 하는
지,어떠한 성과를 창출해야 하는지를 단하고 이를 해 노력한다는 에서 경력몰입을 높이
는 기제로 작동하게 된다.
사회복지 문직을 상으로 한 문 주(2005)의 연구에서는 차공정성(=0.27,p<0.01)이 경
력몰입에 유의미한 향을 미친 반면,강종수와 류기형(2007)의 연구에서 분배공정성은 경력몰
입에 유의미한 향을 미쳤지만 차공정성은 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
다.경력개발지원
1)경력개발지원의 개념과 측정
개인의 경력목표를 달성하기 해 조직이 경력개발계획이나 제도를 수립하고 운 해 경력개
발자원을 투자하며,개인의 경력개발에 한 상담과 각종 련정보를 제공하는 것을 의미한다
(Mikovich&Boudreau,1997;Ngetal.,2005).
경력개발의 주체는 궁극 으로 개인이지만,개인과 조직의 욕구를 합리 으로 조화시켜야 하는
경력개발의 양면성을 인해 개인과 조직이 공동으로 경력개발을 추진해야 한다.최근 기업체 등의
조직에서는 이러한 조직 차원에서의 극 인 경력개발 리에 심을 기울이고 있는데,이러한
조직차원의 경력개발 리는 조직구성원들이 경력을 개발할 수 있도록 격려하며,그 과정에서
조직과 개인의 목표를 함께 달성해 나가는데 필요한 제도를 운 하는 것이다(서경민,2009).
조직의 경력 리 정책과 제도 즉 승진정책,훈련 개발,고용안정,경력에 한 상사의 지원과
조 등 경력개발을 한 조직차원의 개입은 개인의 경력개발에 정 이고 효과 인 동기부여가
될수있다(강철희,정상원,2007;장은미,2997;Cherniss,1991;Guteridge,Leibowitz,&Shore,1993).
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한편,과거의 경력개발지원은 주로 조직의 계층에 따라 개인의 승진에 을 두고 있는 반면,
최근에는 이외에도 다양한 방향으로의 이동에 향을 다. 한,조직의 경력개발지원 교
육훈련에 한 지원이 조직 구성원의 생산성 향상이나 이직 방지에 정 인 향을 미치는 것
만은 아니다.이는 교육훈련 그리고 조직의 생산성과 련된 기업 특수 인 잠재 변인들이 존
재할 가능성이 있기 때문이다(Dearden,Reed,&VanReenen,2006). 한 교육 훈련의 결
과 나타나는 숙련이 기업 특수 인 것이 아니라 일반 숙련의 성격이 강함이 일부 연구들
(Acemoglu&Pischke,1998;Loewenstein&Spletzer,1998)을 통해 확인되고 있듯이 고용주
들은 교육 훈련을 받은 근로자들이 이직할 경우 궁극 으로 다른 기업을 해 비용을 지불한
다는 생각에사로잡힐 개연성이 충분히 있다고 할 수있다(정진철,2008).따라서 이를 통해조직의
경력개발지원의 개인의 조직 몰입이나 근속연수 확 에 미치는 향은 상황에 따라 다르다.
경력개발지원에 한 조사도구를 보면,서경민(2012)의 경력개발지원인식 조사도구가 있다.
이 도구는 Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구에서 경력개발지원의 하 변인으로 설정
한 경력시스템의 공정성,부하의 경력개발에 한 감독자의 심,경력기회에 한 조직구성원
의 인식 등을 종합하여 략 체계성,운 체계성,성장기회,상사지원의 네 가지 하 변인
을 구성하 다.한편,문항은 Iverson(1992),Greenhaus(1990)등의 도구에서 차용하여 총 18문
항을 개발하 으며,신뢰도는 0.80～0.93수 이었다.
Sturges,Guest,Conway와 Davey(2002)는 조직의 경력 리를 교육훈련 참여,개인 경력계획
작성 등 조직에서 경력개발에 지원할 수 있는 로그램에 참여한 경험을 묻는 형식으로 조사
도구를 구성하 으며,5 척도의 10개 문항으로 구성하 다.
2)경력개발지원과 경력몰입의 계
서윤석 등(2003)은 기업 종사자를 상으로 한 연구에서 개인의 경력계획보다 상 으로
조직의 경력 리가 경력 망과 경력만족을 통해 경력몰입에 더 큰 향을 다는 연구결과를
제시하 으며,최해수(2005)의 연구에서도 개인과 조직의 경력 리가 경력몰입에 유의한 향
이 있음을 밝혔다.결국 개인의 경력계획과 이를 뒷받침해주는 조직차원의 경력 리는 경력만
족에 향을 주고 이를 통해 경력몰입을 증가시킨다(Aryee&Tan,1992).
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경력개발지원의 한 유형인 교육훈련을 기 으로 볼 때 이는 개인의 노동시장 이탈을 막고
취업의 질을 높이는 효과가 있었다.직업훈련을 받은 실업자와 직업훈련을 받지 않는 실업자
1,000명을 각기 추 조사하여 비교·평가한 이병희(2000)의 연구결과,직업훈련이 취업성과를
높이는 것은 물론,실업자를 노동시장에서 이탈하는 것을 막는 효과,취업을 질을 다소 높이는
효과가 있었다.
한편,실증연구를 통해 계를 입증한 연구를 보면,Aree와 Tan(1992)은 경력몰입의 선행변
수를 구조방정식 모형을 활용하여 분석한 연구에서 경력개발지원이 경력몰입에 정 인 향을
미친다는 결과를 도출하 다(B=0.320,p<.01).호텔직원을 상으로 연구한 최해수(2005)의 연
구에서는 회귀분석을 통해 조직의 경력 리가 경력몰입에 유의미한 향을 다는 결과를 제
시하 다(=0.503,p<0.05).
라. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 조직 특성 변인의 계 종합
경력몰입에 향을 미치는 조직 특성 변인을 구명한 선행연구를 종합하여 보면,경력몰입은
분배공정성, 차공정성 경력개발지원과 계가 있는 것으로 나타났다(<표 I-5>참조).
첫째,분배공정성은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 조직에 노
력을 투입한 만큼 보상을 받을수록 지속 으로 몰입하여 일을 할 수 있다는 이론 가정(배진형,
2011;Homans,1961;Vadenberg&Scarpelo,1994),조직의 분배공정성이 높을수록 경력몰입이
높아진다는 실증연구(강종수,류기형,2007;박세 ,조남욱,2009;서은호,2005)등이 있었다.
둘째, 차공정성은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 조직의 임
분배를 비롯한 보상 결정 시스템에 한 신뢰가 직업생활에 념할 수 있도록 도와 다는
이론 가정(Cohen-Charash&Spector,2001;Colquitetal.,2001;Cropanaznoetal.,2007),
조직의 차공정성이 높을수록 경력몰입이 높아진다는 실증연구(강종수,류기형,2007;문 주,
2005)등이 있었다.
셋째,경력개발지원은 경력몰입에 정 인 향을 미친다.이와 련된 선행연구로는 개인의
경력계획과 이를 뒷받침해주는 조직차원의 경력 리는 경력만족에 향을 주고 이를 통해 경력
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몰입을 높인다는 이론 가정(서윤석,2003;최해수,2005;Aree&Tan,1992),조직의 경력개발








경력개발지원 → 경력몰입 서윤석,2003;최해수,2005;Aree&Tan,1992





이 연구는 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변인의 계
계를 구명하는데 목 이 있다.연구의 종속변인은 경력몰입이며,독립변인은 개인 특성 변인
조직 특성 변인이다.개인 특성 변인은 크게 근무여건 변인과 심리 변인,직무 변인으로 구
분할 수 있으며,근무여건 변인은 임 ,정규직 유무 등으로 구성되고,심리 변인은 직업가치,
성장욕구,직무효능감,경력계획으로,직무변인은 직무 합성,직무만족으로 구성된다.조직 특
성 변인은 분배공정성, 차공정성,경력개발지원으로 구성된다.
이와 같이 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변인을 종합
으로 구명함에 있어 개인 특성 변인은 개인을 분석단 로 하며,조직 특성 변인은 조직을 분석
단 로 한다는 에서 개인 차원(Level1)과 조직 차원(Level2)이라는 계 수 으로 구분된
다.따라서 개인 특성 변인은 소속된 집단에 계없이 개인별로 독립 인 특성(수)을 갖는 변
인을 의미하며,조직 특성 변인은 동일한 집단에 소속된 구성원들은 상호 종속 인 반면 다른
집단의 구성원들과는 독립 인 특성을 갖는 변인을 의미한다(Raudenbush&Bryk,2002).즉,
개인 특성 변인은 소기업 특성화고졸 기경력자의 내재 특성으로 개인별로 서로 독립 인
특성을 갖고,개인별로 서로 다른 수를 갖게 되는 반면,조직 특성 변인인 분배공정성, 차공
정성,경력개발지원은 동일한 조직에 소속된 소기업 특성화고졸 기경력자에게 동일한 향
을 미치며,다른 조직에 소속된 소기업 특성화고졸 기경력자와는 다른 수를 갖게 된다.
따라서 개인 특성 변인은 개별 소기업 특성화고졸 기경력자에 따라 상이한 값을 갖는 자료
이며,조직 특성 변인은 하나의 조직이 하나의 값을 갖는 자료로 구성된다.
개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 계 구조로 이루어진 변인 간의 계 분석을 해
김기용과 나승일(2010)은 “ 계 선형모형 분석(HLM:HierarchicalLinearModel)의 기 모형
(NulModel), 간모형(MeanModel),연구모형(ExplanatoryModel)을 순차 으로 설정”(p.60)
하 으며,이 연구에서도 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변
인의 계 계 분석을 해 이와 같은 연구 모형을 설정하 다.
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먼 HLM 기 모형(무선효과 일원변량분석)은 집단 내 모형과 집단 간 모형에 독립변인을
투입하지 않고,종속변인인 경력몰입과 집단 구분만 있는 최소 모형으로 설정하 다.기 모형
은 경력몰입에 한 개인 차원과 조직 차원의 변량 분할과 집단 내 상 계수(ICC)도출을 통
해 경력몰입이 조직에 따라 차이가 있는지를 구명하기 해 설정하 다([그림 Ⅲ-1]참조).
[그림 II-1] 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한개인
조직차원의변량분할을 한HLM기 모형
다음으로 HLM 간모형(무선효과 회귀계수모형)은 집단 내 모형에 개인 차원 독립변인인
소기업 특성화고졸 기경력자 특성(근무여건 변인,심리 변인,직무 변인)변인을 투입하고,
집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않는 모형으로 설정하 다. 간모형은 경력몰입에
한 개인 차원 변인의 효과를 구명하기 해 설정하 다([그림 Ⅲ-2]참조).
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[그림 II-2] 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한개인특성
변인의효과분석을 한HLM 간모형
마지막으로 HLM 연구모형(편-결과 모형)은 집단 내 모형에 개인 차원 독립변인을 투입하
고,집단 간 모형에 조직 차원 독립변인(분배공정성, 차공정성,경력개발지원)을 투입한 모형
을 설정하 다.연구모형은 경력몰입에 한 조직 특성 변인의 효과,개인 특성 변인과 조직
특성 변인의 상호작용 효과를 구명하기 해 설정하 다([그림 Ⅲ-3]참조).
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[그림 II-3] 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한 조직 특성 변인의
효과 개인·조직 특성 변인의 상호작용 효과 분석을 한 HLM연구모형
2.연구 상
이 연구의 상은 특성화고를 졸업하고 소기업에 취업한 5년 이하의 기경력자이다.2012년
8월 재 경제활동 인구 청년층(15～29세)은 5,148천명이며,이 고졸 취업자는 500천명이
다(국가통계포털,2012).한편,이 특성화고를 졸업하고 소기업에 재직하는 취업자는 총
459천명으로 91.7%에 해당한다.그러나 고졸 경제활동 인구수만 보고되고 있을 뿐,연령,출신
학교 등 개인 정보는 공개되고 있지 않으므로 모집단을 상으로 표집을 하기에는 한계가
있다. 한,경제활동인구조사는 체 인구를 상으로 최종 교육 연한만을 확인하기 때문에,
종사하고 있는 분야나 업체 등에 한 목록을 확인하는 것도 한계가 있으며,종사하고 있는 업
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무가 숙련을 요구하는 기술인력인지 혹은 단순 서비스직 등인지를 구분하는데 한계가 있다.따
라서 이 연구에서는 모집단을 개념 으로명확하게 규정할 수 있는 목표모집단(targetpopulation)을
선정하 다.한편,경력몰입 연구에서 목표모집단 선정시에는 동일한 경력 단계에 있는 사람을
상으로 해야 하는데,그 지 않을 경우 직 ,경력연수 등에 따라 경력몰입에 향을 주는
변수들의 차이가 발생하여 정확한 결과를 측하는데 장애가 되기 때문이다(Carson &
Bedeian,1994;Chang,1999;Kidd&Green,2012). 한,근로자의 경우 경력단계에 따라 동일
한 단계에서는 유사한 특성을 보이며(Adjer&Aranya,1984;Morrow&McElroy,1987),이를
바탕으로 경력단계에 따라 동일한 단계에 있는 집단을 상으로 경력몰입을 연구한 Aree등
(1994)의 연구를 바탕으로 동일한 경력단계로 한정하여 목표모집단을 선정하 다.
이 연구의 목표모집단은 2012년 고용노동부와 한국산업인력공단에서 지원하는 사업주훈련에
참여한 소기업에 속한 근로자 경력이 5년인 경우로 한정하 다.이에 따라 목표모집단을
추정하면 총 11,225개 기업의 3,769명이 도출되었다.사업주훈련에 참여한 소기업으로 한정한
이유는 졸업년수를 기 으로 취업자를 계산할 경우 시간의 경과에 따라 진출입이 발생할 문제
가 있기 때문이며,사업주훈련의 경우 가장 많은 수의 소기업이 참여하는 사업으로 실질 으
로 획득할 수 있는 자료 에서는 소기업 특성화고졸 기경력자 수를 한정하기에 가장
합하기 때문이다.
목표모집단을 특성화고등학교 졸업생으로 한정한 이유는 기술·기능인력을 양성하여 고등학
교 재학 시 습득한 기술·기능을 바탕으로 고용이 되고 이를 유지한다는 을 고려한 것이다.
기경력자를 해당 직업분야에 취업한지 5년 이하인 근로자로 한정한 이유는 숙련이 완성 되
는 기간과 직업생활에 안착할 수 있는 기간을 종합 으로 고려한 결과이다.첫째,숙련 완성과
련하여 국내에서 특정 산업분야에 종사할 때 숙련이 완성되기까지 소요되는 시간이 일반
으로 5년 내외라는 연구결과(윤양배,김 생,정무권,2008)를 고려하 다.둘째,직업생활 안착
기간과 련하여 첫 취업 후 기경력 5년은 직업 생활에서 학습과 응이 가장 활발하게 일
어나는 시기이고,이에 실패할 경우 직업생활을 이탈하기 가장 쉬운 단계이기 때문에(이철선,
2007;장원섭,김소 ,김민 ,김근호,2007;채창균,김안국,오호 ,2005;한국경 자총 회,
2007;Feldman,1988)그 요성과 특수성을 고려하여 5년 이내의 취업자로 설정하 다.
표집에서는 계 선형모형 분석에 필요한 정 수를 충족시킬 필요가 있다.이는 다수
분석시 조직 내 동일성과 조직 간 다양성을 확보할 수 있는 조사 상과 표본의 크기를 선정하
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는 것이 무엇보다 요하기 때문이다.일반 으로 계 선형모형 분석에서는 추정과 표 오
차의 정확성을 해 조직 수 에서 30개 이상의 집단이 필요한 것으로 제시되고 있으나(Kreft,
1996), 성을 갖기 해서는 얼마나 많은 표본 수를 필요로 하는가에 한 명확한 지침은
없는 상태이다(Polack,1998). 한,집단을 많이 확보하 다면 집단 내 개인의 수는 어도 무
방하며,반 로 개인의 수가 많다면 집단의 수는 어도 무방함도 제시되고 있다(이혜정,2012).
특히 개인 차원에서는 집단별로 최소 5명 이상의 자료가 표집 되어야 자료 가공시 나타나는
편의성(biases)이 감소하기 때문에 조직을 표하는 집단자료로 활용할 수 있다(김강호,2008;
Bliese,1998).이러한 들을 고려해볼 때 기업 당 소기업 특성화고졸 기경력자의 확보 수
가 많지 않다는 을 고려하여 50개 집단에서 5명씩을 표집 하 다.
표본의 선정은 소기업 특성화고졸 기경력자의 기업별 분포 자료가 존재하지 않는다는
을 감안하여 기업 단 를 무선표집하 다.이때 한국산업인력공단의 내부자료인 사업주훈련
참여 소기업 리스트를 활용하여 총 11,225개의 사업체에 일련번호를 부여한 후 SPSS17.0
통계패키지를 활용하여 50개 기업을 무선표집하 다.이 때 사업 장 내 소기업 특성화고졸
기경력자가 5인 미만인 경우는 다시 샘 링을 하는 방식으로 50개 기업이 선정될 때까지 반
복하 다.
3.조사 도구
이 연구의 목 달성을 한 조사도구로는 질문지를 사용하 다.질문지는 경력몰입,심리
변인인 직업가치,성장욕구,직무효능감 경력계획,직무 변인인 직무 합성 직무만족,조직
변인인 분배공정성, 차공정성 경력개발지원,개인 근무여건 변인 역으로 구성하 다.응
답양식은 5 리커트척도 선택형 문항을 활용하 다.
특히 경력몰입측정도수는 Balu(1986),Carson&Bedeian(1994)의연구에서제시한 경력몰입 측정
도구를 참고하여 연구자가 우리나라 특성화고등학교를 졸업하고 소기업에 취업한 근로자의
경력몰입을 측정하기 합하도록 직 개발하 다.이 외의 직업가치,성장욕구,직무효능감,경
력계획,직무 합성,직무만족,분배공정성, 차공정성 경력개발지원에 한 측정도구는 선
행 측정도구를 이 연구의 목 과 상에 맞도록 번안하거나 기존 도구의 문항을 추출하여 수
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직무-능력 합성 3 Ⅲ-1.1～3






략  체계성 4 Ⅳ-2.1～4




이 연구의 조사도구는 타당성과 신뢰성 확보를 해 련 분야의 문가를 상으로 타당성
검토와 비조사를 통해 수정·보완되고 검증과정을 거쳐 본조사에 활용되었다.먼 련 분야
문가 상 타당성 검토는 직업교육을 공하고, 소기업 특성화고졸 기경력자의 직업생활
과 련하여 연구 경험이 있는 교수 연구자 3인과 소기업 특성화고졸 기경력자의 추수
지도를 시행하는 특성화고 교사 3인, 소기업 특성화고졸 기경력자를 리하는 기업의 담당
자 3인 등 총 9인을 상으로 2013년 8월 5일부터 8월 23일까지 실시하 다.특히 연구자가 개
발한 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 측정도구가 구인별 조작 정의에 맞게 문
- 56 -
항 설정이 이루어졌는지 내용타당도를 검토 받았으며,그 외에 모든 변인의 측정문항의 진술이
나 표 방식이 조사 상에 부합하도록 한지 의견을 조사하고 이를 반 하 다.
비조사는 6개 소기업 60명의 소기업 특성화고졸 기경력자를 상으로 2013년 8월
25일부터 8월 30일까지 실시하 다. 비조사에서는 60명의 소기업 특성화고졸 기경력자가
모두 응답하 고,60명의 자료가 모두 분석에 활용되었다.특히 연구자가 개발한 경력몰입 측
정도구의 경우 내 합치도와 구인타당도를 검증하 다.내 합치도 검증을 해서 Cronbachα
와 문항- 체 상 계수를 분석하 으며,구인타당도 검증을 해서 요인분석을 실시하 다.그
리고 선행연구의 측정도구를 활용한 직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,분
배공정성, 차공정성,경력개발지원 등의 측정도구는 내 일치도(Cronbachα)를 검증하 다.
본조사에서는 모든 측정도구에 하여 최종 으로 내 일치도 계수를 통해 신뢰도를 확인하
고,확인 요인분석(confirmatoryfactoranalysis)을 통해 구인타당성을 확보하 다.확인 요
인분석에서는 표 화 채지(표 화 회귀계수)가 0.5이상이면 구인타당성은 확보되었다고 할 수
있으나(김계수,2010),보다 엄격하게는 표 화 재치가 0.7이상일 때 개별 측변수의 신뢰도
를 확보할 수 있다(배병렬,2011).이 연구에서는 0.7을 기 으로 하 다.
가.경력몰입 측정도구
이 연구에서는 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 측정도구를 개발하여 련 변인과
의 계를 분석하며,경력몰입 측정도구 개발 차는 [그림 II-4]와 같다.Aryee와 Tan(1992)의
경력몰입 개념 정의에 터하여 하 역을 설정하고 이에 한 비문항을 작성하 다.작성된













-구인화  비문항(안)개발에 한 문가집단의 내용타당도 검증
-문항수정  확정
-에비조사용 최종 문항 작성
⇩
비조사
-1차 비조사 실시  분석:변별도,내 일치도,구인타당도
-1차 비조사 문항 수정  보완
-2차 비조사 실시  분석:변별도,내 일치도,구인타당도
-2차 비조사 문항 수정  보완
⇩
본조사
-본조사 실시  분석:내 일치도,구인타당도(확인  요인분석)
-최종 측정도구의 타당도  신뢰도 보고
[그림 II-4]경력몰입 측정도구 개발 차
1)구인화 모형 설정
경력몰입에 한 구인화 모형은 Aryee와 Tan(1992)의 경력몰입 개념 정의 측정 도구에
터하여 잠정 으로 [그림 Ⅲ-5]와 같이 설정하 다.우선 경력몰입을 직업에 한 감정 개념
인 경력 애착과 행동 인 측면인 유지 의지 두 가지 역으로 구분하 으며,각 역에 해당하
는 문항을 수정하 다.
[그림 II-5]경력몰입 구인화 모형
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2) 비문항 작성
구인화 모형을 토 로 경력몰입 측정을 한 비문항을 작성하 다. 비문항 작성에서는
하 역별로 몇 개의 문항을 작성할 것인지가 먼 논의되어야 한다.일반 으로 최종 검사에서
하 역별로 3-15개 정도의 문항을 구성할 것을 제안하고 있으므로(Croker&Algina,1986;
Walsh&Betz,1995),이 연구에서는문항개발에주로참고한Blau(1985),Carson과Bedeian(1994),
Colareli과 Bishop(1990)의 문항을 참고하여 하 역별로 5-10개의 비문항을 작성하 다.
이를 해서는 앞서 살펴본 경력 애착과 유지 의지에 한 구체 인 개념 정의가 필요한데,
경력 애착은 재 자신이 종사하고 있는 직업에 해 애착을 가지고 그 분야에서 경력을 이어
가고자 생각하는 마음을 의미하며,유지 의지는 자신의 재 경력을 유지하기 해 심을 가
지고 계발하려고 노력하는 것을 의미한다.
이에 따라 측정도구는 경력 애착 10문항,유지 의지 5문항으로 총 15문항의 비문항이 개발
되었다.개발된 문항에 하여 지시문과 응답양식을 결정하 다.지시문은 각 문항에 하여
본인이 자기의 직업에 얼마나 애착을 가지고,이를 유지하기 해 노력하는지에 해 응답하도
록 하 다. 한,측정도구의 반응양식은 ‘ 그 지 않다(1)’에서 ‘매우 그 다(5)’등의 5단계
Likert척도로 구성하 다.
3)내용타당도 검증
연구자가 선행연구를 통하여 개발한 비문항이 실제로 소기업 특성화고졸 기경력자의
경력몰입을 측정하기에 타당한지에 한 내용타당도를 검토하 다.내용타당도 검토는 직업교
육을 공하고 경력몰입 련 연구를 수행한 경험이 있는 교수 연구자 3인과 소기업
특성화고졸 기경력자가 소속되어 있는 집단의 상사 3인, 소기업 특성화고졸 기경력자 3
인을 상으로 검토하 다.
검토 결과 일반 직장인에 비해 문항을 보다 쉽게 풀어서 제시해야 한다는 수정·보완 의견이
제시되었다. 한,설문지 내에서 직업분야,직업,직업생활 등이 혼재되어 있는 것이 문제 을
지 되어 직업분야로 통일하 다.마지막으로 경력목표,경력계획,업무성과 등의 단어가 소
기업 특성화고졸 기경력자가 이해 할 수 있는 단어인가에 한 논란이 있었으나, 소기업
특성화고졸 기경력자나 상사의 검토 결과 이미 특성화고 재학 시 부터 익숙하게 한 용어
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이고 장에서 사용하고 있기 때문에 문항에서 사용하는 것이 가능하다는 의견이었으며,이를
수용하여 제시하 다.
4) 비조사
비조사 자료를 통해 문항의 신뢰도 분석,문항- 체 상 분석,요인분석을 실시하 다.경
력몰입 측정도구 15개 문항의 신뢰도 계수(Cronbachα)는 0.842로 높은 신뢰도를 나타냈으며,
4번 문항을 제거할 경우 체 신뢰도 계수가 약간 증가하는 것 외에는 체로 낮아지는 것으
로 나타났다([부록 3] 비조사 결과 참조). 한,하 변인별 신뢰도 계수 역시 ‘경력 애착’이
0.803,‘유지 의지’가 0.797등으로 비교 양호한 것으로 나타났다.
한,문항의 변별도를 단하기 해 문항- 체 상 분석을 실시하 다.문항- 체 상 분
석은 경력몰입 15개 문항의 총 과 개별 문항간의 상 계수 분석을 통해 이루어졌다.문항 간
내 합치도가 높으면 개별 문항과 체 총 과의 상 계수가 높아야 한다.분석결과 문항 4를
제외한 모든 문항에서 체 경력몰입 값과 0.502～0.784의 유의미한 상 계가 나타나 변별도
가 확보되었다([부록 2] 비조사 결과 참조).
비조사 분석 결과를 바탕으로 4번 문항의 경우 문항의 신뢰도와 변별도가 모두 부 한
것으로 나타났으며,이는 4번이 경력몰입을 측정한다기보다는 어려움 극복 혹은 효능감 등에
을 맞추어져 발생하는 문제라고 단되어 본조사에서는 문항을 삭제하 다.
5)본조사
본조사에서는 최종 으로 개발된 14개 문항에 하여 신뢰도 분석과 확인 요인분석
(confirmatoryfactoranalysis)을 실시하 다.먼 경력몰입 14문항에 한 신뢰도 분석 결과
신뢰도 계수(alpha)는 0.850으로 양호하게 나타났으며,하 변인별 신뢰도도 계수 역시 ‘경력 애
착’0.821,‘유지 의지’0.807등으로 양호한 것으로 나타났다.
한,경력몰입 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-2>와 같다.확인
요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 하 변인에 유의미하게 재되는 것으로 나타났으
며,하 요인별 요인 재량(표 화 계수)은 ‘경력 애착’이 0.503～0.724,‘유지 의지’가 0.499～
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0.629로 체로 양호한 것으로 나타났다.문항 6번,10번의 표 화 계수가 다른 문항에 비해 상
으로 낮은 수치를 보 으나,일반 으로 0.5이상인 경우 타당성을 확보할 수 있으므로 문
항을 제거하지 않고 그 로 활용하 다.모형 합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능
한 수 인 것으로 나타났다.다만,CFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록 합하다는 수용
가능 범 에 미치지 못하 으나,그 차이가 0.005로 매우 작으며,타 지수가 모두 합하기 때
문에 경력몰입 도구의 신뢰도와 구인타당성은 모두 확보 되었다고 할 수 있다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
경력 애착
문항 01 1.159 0.724 0.199 5.818***
문항 02 .0909 0.507 0.194 4.688***
문항 03 1.048 0.638 0.193 5.432***
문항 04 1.493 0.627 0.278 5.374***
문항 05 0.932 0.503 0.200 4.660***
문항 06 1.1113 0.501 0.242 4.609***
문항 07 1.349 0.629 0.251 5.383***
문항 08 10.41 0.575 0.240 5.099***
문항 09 1.000 0.529 - -
유지 의지
문항 10 0.773 0.499 0.172 4.499***
문항 11 0.804 0.603 0.146 5.515***
문항 12 0.795 0.598 0.145 5.480***
문항 13 0.849 0.560 0.162 5.224***




<표 Ⅲ-2>경력몰입 측정도구의 확인 요인분석 결과
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나.개인 특성 변인 측정도구
1)직업가치
직업가치(workvalues)는 자신이 종사하는 직업에 해 가치를 부여하고,일을 통해 달성하
고자 하는 목표와 결과에 해 개인 부여하는 요성 정도로(Brief,1998;Cherrington,1980;
Friezeetal.,2006;Nord,Brief,Atieh,&Doherty,1988),내재 가치와 외재 가치를 구성
요인으로 한다.이 연구에서는 Kilpatrick(1968)의 직업가치척도(OccupationalValueScale)를
토 로 이기학(1997)이 재구성한 측정도구를 수정하여 활용하 다.이 도구는 내재 가치,외
재 가치의 두 가지 역으로 구성되어 있으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.801로 양호한
수 이었다.한편,이 연구에서 직업가치 측정도구는 총 13문항으로 이루어져 있으며,내재
가치와 외재 가치 등의 2개 역으로 구성되었으며,응답범 는 이기학(1997)의 도구의 응답
범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
직업가치 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 직업가치 13문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.802로 높은 신뢰도를 나타내
었다. 한,하 변인별 내 일치도는 내재 가치 5문항 0.821,외재 가치 8문항 0.715등으
로 비교 양호하 다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부
수정하여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 직업가치 13문항 체의 신뢰도 계수는 0.806으로 높
은 신뢰도를 나타내었다.하 변인별 신뢰도 계수는 내재 가치 0.792,외재 가치 0.815등
으로 비교 양호하 다.
한,직업가치 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-3>과 같다.확인
요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 하 변인에 유의미하게 재되는 것으로 나타났으
며,하 요인별 요인 재량(표 화 계수)은 내재 가치 0.679～0.845,외재 가치 0.585～0.836
으로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형 합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한
수 인 것으로 나타나 직업가치 도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
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구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
내재  가치
문항 01 1.000 0.759 - -
문항 02 1.210 0.845 0.068 7.699***
문항 03 1.240 0.832 0.071 7.372***
문항 04 1.376 0.819 0.081 7.049***
문항 05 0.933 0.679 0.068 3.740***
외재  가치
문항 06 1.000 0.683 - -
문항 07 1.077 0.769 0.080 7.535***
문항 08 0.812 0.585 0.077 8.552***
문항 09 0.945 0.741 0.072 8.095***
문항 10 1.013 0.765 0.075 8.464***
문항 11 1.107 0.836 0.065 7.012***
문항 12 1.143 0.800 0.071 6.173***




<표 Ⅲ-3>직업가치 측정도구의 확인 요인분석 결과
2)성장욕구
성장욕구(growthneed)는 개인이 자신의 직업분야에서 성장,발 하고 싶은 바램으로,도
인 일을 하고 싶어 하고,새로운 것을 배우고 싶어 하며,독립 으로 활동하고 다양한 일을
좋아하는 정도를 의미한다(이규만,1999;Christina,Lucy,&Terry,2009;Philips&Bedeian,
1994).이 연구에서는 Hackman과 Oldham(1981)의 성장욕구 도구를 토 로 박슬기(2008)가 서
비스직 종사자를 상으로 한 연구에서 활용한 도구 사용하 다.이 도구는 총 6문항의 단일
역으로 이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.834로 양호한 수 이었다.한편,이 연구에
서 직업가치 측정도구는 총 6문항의 단일 역으로 이루어졌으며,응답범 는 Hackman과
Oldham(1981),박슬기(2008)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
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성장욕구 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 성장욕구 6문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.807로 높은 신뢰도를 나타내었다.
따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 성장욕구 6문항 체의 신뢰도 계수는 0.807로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한,성장욕구 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표
Ⅲ-4>와 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로 나타
났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.456～0.758로 체로 양호한 것으로 나타났다.문항 2번의
표 화 계수가 0.456으로 다른 문항에 비해 상 으로 낮은 수치를 보 으나,일반 인 기
인 0.5와 큰 차이를 나타나지 않아 타당성을 확보할 수 있으므로 문항을 제거하지 않고 그 로
활용하 다.모형 합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 성
장욕구 도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 0.990 0.622 0.153 6.481***
문항 02 0.704 0.456 0.138 4.363***
문항 03 1.028 0.746 0.136 7.540***
문항 04 10.87 0.670 0.157 6.917***
문항 05 0.967 0.758 0.127 7.631***




<표 Ⅲ-4>성장욕구 측정도구의 확인 요인분석 결과
3)직무효능감
직무효능감(jobself-eficacy)이란 직무 상황에서 주어진 역할을 성공 으로 수행하거나 성
과를 창출할 수 있을 것이라는 개인의 능력에 한 믿음이나 신념을 의미한다(Rooney&
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Osipow,1992).이 연구에서는 Bandura(1997)의 자기효능감 이론을 토 로 근로자의 자기효능
감 측정을 해 개발된 Chen,Guly와 Eden(2001)의 직무효능감 측정도구를 우리나라 기업 근
로자에게 합하도록 수정·보완한 장 진(2012)의 직무효능감 측정도구를 활용하 다.이 도구
는 총 8문항의 단일 역으로 이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.928로 양호한 수 이
었다.한편,이 연구에서 직무효능감 측정도구는 총 8문항의 단일 역으로 이루어졌으며,응답
범 는 Chen,Guly와 Eden(2001),장 진(2012)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로
측정되었다.
직무효능감 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 직무효능감 8문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.842로 높은 신뢰도를 나타내었
다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 직무효능감 8문항 체의 신뢰도 계수는 0.842로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한,직무효능감 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는
<표 Ⅲ-5>와 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로
나타났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.560～0.729로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형
합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 직무효능감 도구의
신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 1.038 0.729 0.155 6.680***
문항 02 1.101 0.718 0.167 6.609***
문항 03 1.095 0.702 0168 6.510***
문항 04 0.892 0.612 0.151 5.900***
문항 05 0.963 0.561 0.159 6.040***
문항 06 0.880 0.560 0.160 5.515***
문항 07 0.890 0.522 0.171 5.212***




<표 Ⅲ-5>직무효능감 측정도구의 확인 요인분석 결과
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4)경력계획
경력계획(careerplanning)은 개인이 직업생활에서 자신의 경력목표를 설정하고 이를 달성하기
한 실천계획을 수립한 정도를 의미한다(Gould,1979;Hackmanetal.,1983).이 연구에서는
Gould(1979)가 개발하여 미국의 모바일 회사 직원을 상으로 조사한 연구에 사용된 career
planning도구를 우리나라 소기업 특성화고졸 기경력자의 상황에 맞게 번안하여 활용하
다.이 도구는 총 6문항의단일 역으로이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)계수는0.80으로양호한
수 이었다.한편,이 연구에서 경력계획 측정도구는 총 6문항의 단일 역으로 이루어졌으며,응답
범 는Gould(1979)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
경력계획측정도구는 비조사를통해신뢰도를확보하 다. 비조사자료에 한신뢰도
분석 결과 경력계획 6문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.808로 비교 양호한 신뢰도를 나
타내었다.따라서본조사에서는문항의표 만을응답자가이해하기쉽도록일부수정하여활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 경력계획 6문항 체의 신뢰도 계수는 0.758로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한,경력계획 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표
Ⅲ-6>과 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로 나타
났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.468～0.822로 체로 양호한 것으로 나타났다.그러나 1번
문항의 경우 표 화 계수가 0.468로 낮았지만,기 이 되는 0.5와 차이가 크지 않아 삭제하지
않고 분석에 활용하 다.모형 합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으
로 나타나 직무효능감 도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 0.644 0.468 0.121 5.333***
문항 02 0.938 0.715 0.112 8.337***
문항 03 1.061 0.787 0.115 9.199***
문항 04 0.881 0.512 0.115 6.179***
문항 05 1.028 0.822 0.108 9.553***




<표 Ⅲ-6>경력계획 측정도구의 확인 요인분석 결과
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5)직무 합성
직무 합성은 자신이 수행하는 직무가 자신의 능력이나 성격과 일치하는 정도를 의미한다
(김미희,신유형,문철우,2012;Lauver& Kristof-Brown,2001).이 연구에서는 Lauver와
Kristof-Brown(2001)이 개발한 측정도구를 번안하여 활용하 다.이 도구는 직무-능력 합성
3문항,직무-성격 합성 2문항으로 구성되어 있으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.790으로 양
호한 수 이었다.한편,이 연구에서 직무 합성 측정도구는 총 5문항으로 이루어졌으며,응답
범 는 Lauver와 Kristof-Brown(2001)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
직무 합성 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 직무 합성 5문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.846으로 비교 양호한 신뢰
도를 나타내었다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정
하여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 직무 합성 5문항 체의 신뢰도 계수는 0.846으로 높
은 신뢰도를 나타내었다.하 변인별 신뢰도 계수는 직무-능력 합성 0.798,직무-성격 합성
0.754등으로 비교 양호하 다.
한,직무 합성 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-7>과 같다.확
인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 하 변인에 유의미하게 재되는 것으로 나타났
으며,하 요인별 요인 재량(표 화 계수)은 직무-능력 합성 0.509～0.678,직무-성격 합성
0.731～0.830으로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형 합도 역시 부분의 합도 지수가
수용 가능한 수 인 것으로 나타나 직무 합성 도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
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구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
직무-능력 합성
문항 01 0.974 0.678 0.176 5.546***
문항 02 0.721 0.509 0.185 3.903***
문항 03 1.000 0.656 - -
직무-성격 합성
문항 04 1.183 0.830 0.178 6.636***




<표 Ⅲ-7>직무 합성 측정도구의 확인 요인분석 결과
6)직무만족
직무만족(jobsatisfaction)은 개인이 자신의 일을 통해 얻게 되는 경험을 평가하여 나타나는
정 인 감정의 상태를 의미한다(Agho,Price,&Mueler,1992;Locke,1976;Specrot,1997).
이 연구에서는 직무만족의 측정은 직무 자체에 한 만족을 측정한 Brayfield와 Rothe(1951)의
JobSatisfactionIndex(JSI)를 김미숙(2007)이 기업체 종사자를 상으로 한 연구에서 재구성한
도구를 활용하 다.이 도구는 총 12문항의 단일 역으로 이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)
계수는 0.933으로 양호한 수 이었다.한편,이 연구에서 직무만족 측정도구는 총 12문항의 단
일 역으로 이루어졌으며,응답범 는 Brayfield와 Rothe(1951),김미숙(2007)의 도구의 응답범
에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
직무만족 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 직무만족 12문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.912로 비교 양호한 신뢰도
를 나타내었다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하
여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 직무만족 12문항 체의 신뢰도 계수는 0.904로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한,직무만족 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표
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Ⅲ-8>과 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로 나타
났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.534～0.756으로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형
합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 직무만족 도구의 신뢰
도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 0.940 0.697 0.127 7.376***
문항 02 1.103 0.756 0.140 7.900***
문항 03 0.815 0.619 0.123 6.650***
문항 04 1.136 0.706 0.152 7.464***
문항 05 1.026 0.701 0.138 7.414***
문항 06 0.767 0.636 0.113 6.815***
문항 07 0.676 0.569 0.110 6.166***
문항 08 0.932 0.596 0.145 6.425***
문항 09 0.581 0.534 0.113 4.801***
문항 10 1.040 0.685 0.143 7.272***
문항 11 0.691 0.514 0.123 5.613***




<표 Ⅲ-8>직무만족 측정도구의 확인 요인분석 결과
7)근무여건 변인
근무여건 변인 임 은 2,000만원을 최소 기 으로 설정하고,500만원 단 로 구간을 설정
하여 측정하 다.이는 최 임 을 기 으로 할 때 기본 이 연간 1,200만원 가량이며(고용노동
부,2013),이 고정 수당,복리후생,상여 등을 포함할 경우 1,500만원 이상이 되기 때문에,최
소기 을 2,000만원으로 설정하 다.정규직 유무는 본인의 취업 형태가 정규직인가 비정규직




분배공정성(distributivejustice):구성원들이 조직에 기여한 가로 받게 되는 보상이 얼마나
한가에 한 인지 정도를 의미한다(Adams,1965;Price&Mueler,1986).이 연구에서는
Price와 Mueler(1986)가 개발하고 민(2012)이 번안한 도구를 활용하 다.이 도구는 총 5
문항의 단일 역으로 이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.826으로 양호한 수 이었다.
한편,이 연구에서 분배공정성 측정도구는 총 5문항의 단일 역으로 이루어졌으며,응답범 는
Price와 Mueler(1986), 민(2012)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
분배공정성 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도 분
석결과분배공정성5문항 체의신뢰도(Cronbachα)계수는0.807로비교 양호한신뢰도를나타내
었다.따라서본조사에서는문항의표 만을응답자가이해하기쉽도록일부수정하여활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 분배공정성 5문항 체의 신뢰도 계수는 0.807로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한,분배공정성 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는
<표 Ⅲ-9>와 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로
나타났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.512～0.836으로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형
합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 분배공정성 도구의
신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 1.093 0.540 0.229 4.773***
문항 02 1.883 0.836 0.318 5.918***
문항 03 1.265 0.639 0.420 5.276***
문항 04 1.920 0.805 0.327 5.864***




<표 Ⅲ-9>분배공정성 측정도구의 확인 요인분석 결과
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2) 차공정성
차공정성(proceduraljustice)은 개인이 조직으로부터 받는 보상의 크기를 결정하는데 사용
된 수단에 한 공정성을 의미한다(Adams,1965;Price&Mueler,1986).이 연구에서는 Price
&Mueler(1986)가 개발하고 민(2012)이 번안한 도구를 활용할 것이다.이 도구는 총 6문
항의 단일 역으로 이루어졌으며,신뢰도(Cronbachα)계수는 0.904로 양호한 수 이었다.한
편,이 연구에서 차공정성 측정도구는 총 6문항의 단일 역으로 이루어졌으며,응답범 는
Price와 Mueler(1986), 민(2012)의 도구의 응답범 에 따라 5 리커트 척도로 측정되었다.
차공정성 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 차공정성 6문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.772로 비교 양호한 신뢰도를
나타내었다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여
활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 차공정성 6문항 체의 신뢰도 계수는 0.772로 높은
신뢰도를 나타내었다. 한, 차공정성 측정도구에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는
<표 Ⅲ-10>과 같다.확인 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 재되는 것으로
나타났으며,요인 재량(표 화 계수)은 0.471～0.787로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형
합도 역시 부분의 합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 분배공정성 도구의
신뢰도와 구인타당성을 확보하 다.
구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
문항 01 0.693 0.515 0.129 4.597***
문항 02 0.652 0.471 0.135 4.099***
문항 03 0.776 0.584 0.119 6.525***
문항 04 0.988 0.767 0.117 8.448***
문항 05 1.030 0.707 0.130 7.902***
문항 06 1.000 0.785 - -
주1) 합도 지수:χ²=25.045(df=5,p=0.000),RMR=0.039 GFI=0.949,NFI=0.898,
IFI=0.933,CFI=0.931
주2)유의도:***=p<0.001
<표 Ⅲ-10> 차공정성 측정도구의 확인 요인분석 결과
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3)경력개발지원
경력개발지원(careerdevelopmentsupport)은 개인의 경력목표를 달성하기 해 조직이 경력
개발계획이나 제도를 수립하고 운 해 경력개발자원을 투자하며,개인의 경력개발에 한 상담
과 각종 련정보를 제공하는 것을 의미한다(Mikovich&Boudreau,1997).이 연구에서는 서경
민(2009)이 Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구를 바탕으로 개발한 경력개발지원 조사
도구를 활용하 다.서경민(2009)의 도구는 이론을 바탕으로 인 자본 기업패 1～2차년도 조
사 도구의 문항을 참고로 개발한 것으로 략 체계성 4문항,운 체계성 4문항,성장기회
4문항,상사지원 6문항으로 총 4개 역 18문항으로 구성되었으며.신뢰도(Cronbachα)계수는
0.080～0.093으로 양호하 다.이 연구에서 경력개발지원 측정도구는 원도구에 따라 총 4개 역
18문항으로 이루어졌으며,응답범 는 5 리커트 척도로 측정되었다.
경력개발지원 측정도구는 비조사를 통해 신뢰도를 확보하 다. 비조사 자료에 한 신뢰도
분석 결과 경력개발지원 18문항 체의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.929로 양호한 신뢰도를
나타내었다. 역별로는 략 체계성 0.845,운 체계성 0.798,성장기회 0.784,상사지원
0.836으로 양호하게 나타났다.따라서 본조사에서는 문항의 표 만을 응답자가 이해하기 쉽도록
일부 수정하여 활용하 다.
본조사 자료에 한 신뢰도 분석 결과 경력계발지원 18문항 체의 신뢰도 계수는 0.929로
높은 신뢰도를 나타내었다.하 변인별 신뢰도 계수는 략 체계성 0.845,운 체계성
0.798성장기회 0.784,상사지원 0.836등으로 비교 양호하 다. 한,경력개발지원 측정도구
에 한 확인 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-11>과 같다.확인 요인분석을 실시한 결
과 모든 문항이 각 하 변인에 유의미하게 재되는 것으로 나타났으며,하 요인별 요인 재
량(표 화 계수)은 략 체계성 0.708～0.808,운 체계성 0.638～0.753,성장기회 0.577～
0.777,상사지원 0.587～820으로 체로 양호한 것으로 나타났다.모형 합도 역시 부분의
합도 지수가 수용 가능한 수 인 것으로 나타나 경력개발지원 도구의 신뢰도와 구인타당성을
확보하 다.
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구분 비표 화 계수 표 화 계수 표 오차 C.R.
략  체계성
문항 01 0.914 0.760 0.096 9.570***
문항 02 0.960 0.757 0.101 9.526***
문항 03 0.878 0.708 0.100 8.792***
문항 04 1.000 0.808 - -
운  체계성
문항 05 0.872 0.638 0.122 7.172***
문항 06 1.118 0.753 0.133 8.430***
문항 07 1.051 0.745 0.126 8.345***
문항 08 1.000 0.723 - -
성장기회
문항 09 1.060 0.670 0.172 6.160***
문항 10 1.223 0.777 0.181 6.753***
문항 11 1.145 0.761 0.172 6.669***
문항 12 1.000 0.577 - -
상사 지원
문항 13 0.773 0.608 0.104 7.462***
문항 14 0.754 0.587 0.105 7163***
문항 15 0.827 0.737 0.088 9.413***
문항 16 0.765 0.613 0.102 7.534***
문항 17 0.949 0.763 0.096 9.834***




<표 Ⅲ-11>경력개발지원 측정도구의 확인 요인분석 결과
4.자료 수집
자료수집은 조사 상 소기업의 력자 확보,조사도구 발송 방문 달,조사도구 수거의
차를 통해 이루어졌다.우선 표집을 통해 선정된 소기업을 상으로 개별 화연락을 통해
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력자를 확보한 후 연구목 과 조사항을 안내하고,응답 가능한 소기업 특성화고졸 기
경력자를 확보하 다.기업의 소기업 특성화고졸 기경력자는 개인 정보 보호를 해 명부
를 입수하지 않는 신 력자에게 연구의 취지와 상 선정에 한 자세한 설명 후 합한
상 5인씩을 무선 으로 표집하도록 하 다.질문지를 우편으로 발송한 경우 연구에 한
조를 구하는 안내문과 질문지 반송용 투를 담아 발송하 으며,방문조사의 경우 사 에
력자에게 화연락 후 방문하여 응답요령을 설명하고 질문지 반송용 투를 달하 다.
자료배포 수집은 2013년 9월 3일부터 9월 31일까지 이루어졌으며,총 300부의 질문지
217부가 회수되어 회수율은 72.3%이었다.회수된 217부 1문항 이상에 응답하지 않거나 불성
실한 응답을 한 3부를 제외하고,44개 소기업 214명의 자료를 최종 분석에 활용하 다.
조사 상 응답자의 일반 인 특성은 <표 Ⅲ-12>와 같다.성별은 남성(7.9%)이 여성(27.1%)에
비해 많았으며,연령별로는 20～21세가 35.0%로 가장 많았다.임 은 2000만원에서 2500만원
사이가 90%로 가장 많았으며,총 경력연수는 1년에서 2년 사이에 있는 소기업 특성화고졸
기경력자가 30.8%로 가장 많았다.한편, 직장에서의 근속연수는 1년 미만과 1년에서 2년
사이인 소기업 특성화고졸 기경력자가 각각 34.1%로 많았으며,정규직 여부에서 비정규직










24세 이상 32 15.0
임
2000만원 미만 74 34.6
2000만원 이상 ～
2500만원 미만 90 42.1
2500만원 이상 ～
3000만원 미만 41 19.2
3000만원 이상 9 4.2
근속연수
1년 미만 73 34.1
1년 이상 2년 이하 73 34.1
2년 이상 3년 이하 34 15.9
3년 이상 4년 이하 22 10.3
4년 이상 12 5.6
총 경력연수
1년 미만 58 27.1
1년 이상 2년 이하 66 30.8
2년 이상 3년 이하 44 20.6
3년 이상 4년 이하 24 11.2






<표 Ⅲ-12>연구 상의 일반 특성
5.자료 분석
가.분석 수 의 확인
소기업 특성화고졸 기경력자가 인식한 조직 특성 변인에 한 개별 인식들을 기업 수
으로 변환하여 분석하는 것이 타당한지를 검토하 다.이를 해 두 가지 범주의 통계 검증
방법을 사용하 다.첫째는 기업 내 평가자간 일치도(consistency)를 평가하 으며,둘째는 평
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가자간 동의도(consensus)를 평가하 다.
평가자간 신뢰도를 측정하는 지표로는 η2,ICC(interclasscorrelation),WABA등이 있으며,
평가자간 동의도를 측정하는 지표로는 rwg등이 있다.한편,평가자간 신뢰도를 측정하는 지표
로는 ICC,평가자간 동의도를 측정하는 지표로는 rwg가 효과 인 것으로 평가되고 있기 때문에
(차종석,김 배,1994),이를 활용하여 개인의 인식을 조직 수 으로 변환하여 분석하는 것이
타당한지를 검토하 다.
ICC는 다수 연구에서 신뢰성을 검증하는데 가장 자주 쓰이는 방법이며,이 때 신뢰성은
응답자들이 응답에 한 일 성의 정도를 평가한 것이다.ICC는 ICC(1)과 ICC(2)로 나뉘는데,
ICC(1)은 개별 평가치에 한 평가자간 신뢰도 계수를 측정하는 것으로,개별항목이 분산 단
일 때 사용하며,ICC(2)는 평가집단의 평균에 한 신뢰도를 나타내는 것으로 평가집단의 합산
된 수(compositerating)가 분석단 일 때 사용된다. 체로 ICC(1)은 0.20이상,ICC(2)는 0.6












한편,rwg는 James,Demaree와 Wolf(1984)에 의해 개발된 것으로,기 분석에 해 주어진
변수의 변량을 비교한 값을 말한다.rwg는 단지 집단 내에서의 변량만을 측정하며,집단 간 변
량과 얼마나 차이가 나는가는 설명하지 않는다.일반 으로 0.7보다 큰 경우,합산을 한 것이

























:Xj에 한 찰된 분산
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: 찰 가능한 J개의 항목에 한 평균
이 연구에서 응답자료를 토 로 ICC(1)과 ICC(2) rwg에 한 검증결과는 <표 II-13>과
같다.분배공정성, 차공정성,경력개발지원의 하 변인 모두 0.2보다 크게 나타나나 집단수
으로 변환하는 것을 지지하 다. 한 ICC(2)값을 보면 경력개발지원 성장기회(0.79)만을
제외하고 모두 0.8이상 이었으며,성장기회 역시 0.8에 근 하여 개별 인식들을 조직 수 으로
변환하여 분석하는 것이 타당함을 입증하 다.한편,rwg값을 보면 모든 값이 0.70이상으로
나타났다.이를 통해 분배공정성, 차공정성 경력개발지원 변인들이 실증자료에서 기업 수
의 변인으로 분석하기에 타당한 것으로 타나났다.
변인 F ICC(1) ICC(2) rwg평균
1)
분배공정성 5.19 0.36 0.78 0.88
차공정성 4.38 0.34 0.77 0.78
경력개발지원
략  체계성 6.43 0.38 0.79 0.81
운  체계성 4.95 0.37 0.78 0.80
성장기회 4.63 0.29 0.71 0.79
상사지원 6.10 0.41 0.84 0.84
주1)기업별 평균 응답자수=4.86
주2)임계값:ICC(1)≧0.20,ICC(2)≧0.70rwg≧0.70
<표 Ⅲ-13>측정변인의 집단 수 속성 신뢰도 타당도
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나.HLM분석
이 연구에서는 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변인의
계 계를 구명하기 해 SPSSforWindows20.0 로그램을 이용하여 기술통계(평균,표
편차,빈도,백분율)분석과 HLM 6.0forWindows 로그램을 이용한 계 선형모형 분
석을 실시하 다.모든 분석에서 통계 유의수 은 0.05로 설정하여 처리하 으며,경우에 따라
0.01수 에서도 유의도를 단하여 제시하 다.
경력몰입에 향을 미치는 변인은 개인과 조직이라는 2개의 서로 다른 차원의 계 자료
구조(hierarchicaldatastructures)의 속성을 지니고 있다.즉,경력몰입은 개인 차원 변인의
향을 받을 뿐만 아니라 분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등과 같은 조직 차원 변인의
향을 받는다. 계 선형모형 분석은 이와 같이 분석단 측정수 이 계 구조인 자료
분석에 합한 통계분석에 해당한다.
이 연구에서는 경력몰입 수 ,개인 조직 특성 변인을 구명하기 해 기술통계를 분석하
고,경력몰입에 한 개인과 조직 차원 변인의 계 구조 자료 분석을 해 계 선형모형
분석의 기 모형(NulModel), 간모형(MeanModel),연구모형(ExplanatoryModel)분석을
실시하 다([그림 Ⅲ-6]참조).
[그림 II-6] 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한 개인 차원
변인과 조직 차원 변인의 계 계 구명을 한 순차 HLM모형 분석
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한편,연구문제에 따른 연구 방법을 보면 <표 II-14>와 같다.먼 기 모형은 계 선형
모형 분석의 최소 모형에 해당하는 무선효과 일원변량분석모형(One-Way ANOVA with
RandomEfectsModel)으로 종속변인인 경력몰입의 체 변량을 개인 차원과 조직 차원 변량
으로 분할하고,집단 내 상 계수(ICC)를 산출하여 다음 단계 분석의 바탕이 되는 기 인 정
보를 확인하 다.
다음으로 개인 조직 특성 변인의 설명 변량을 산출하기 해 집단 내 모형에 독립변인을
투입하는 간모형으로 무선효과 회귀계수모형(RandomCoeficientsRegressionModel)을 설정
하 다.이 모형에서는 우선 개인 특성에 해당하는 개인 특성 변인만을 투입하고,조직 차원의
변량을 설명하는 변인은 투입하지 않는다.이는 편 기울기 계수가 조직에 따라 무선 으로
변화하는 것으로 간주하는 모형에 해당하며,기 모형과의 변량 추정치 비교를 통해 개인 특성
변인의 설명 변량을 산출하 다. 한,조직 특성 변인에 해당하는 변인만을 투입한 후 기 모
형과의 변량 추정치 비교를 통해 조직 특성 변인의 설명 변량을 산출하 다.
마지막으로 간모형에 조직 차원의 독립변인을 투입하는 최종 연구모형의 편-기울기 결
과모형(InterceptsandSlopesasOutcomesModel)을 설정하여 조직 차원 변인의 순수 설명
변량을 산출하고,개인 조직 차원 변인 간의 상호작용 효과를 분석하 다.
연구문제 분석방법
 경력몰입,개인  조직 특성 변인의 수 ∙ 기술통계
 경력몰입의 개인  집단 차원의 변량




 경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과
∙ HLM 간모형 분석
-무선효과 회귀계수모형  
(Random-CoeficientsRegression
Model)
 경력몰입에 한 조직 특성 변인의 효과 ∙ HLM연구모형 분석
- 편·결과 모형(Intercepts and
SlopeasOutcomesModel)




1)HLM기 모형 분석(무선효과 일원변량분석)
HLM 기 모형은 1수 모형(집단 내 모형)과 2수 모형(집단 간 모형)으로 구분되며,2수
모형을 1수 모형에 입하여 통합 모형을 얻을 수 있다.
가)1수  모형(집단 내 모형)
Yij=βoj+rij rij～ N(0,σ
2)
Yij:J번째 집단 i번째 개인의 종속변인 값
βoj:j번째 집단 평균의 추정치
rij:j번째 집단 i번째 개인의 무선오차(randomerror)
나)2수  모형(집단 간 모형)
βoj=ϒ00+u0j u0j～ N(0,ϒ00)







개인 차원 변량 설명을 한 무선효과 회귀계수모형은 1수 모형(집단 내 모형)에만 독립변
인을 투입하고,2수 모형(집단 간 모형)에는 투입하지 않은 다층분석 모형이다.
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나)2수  모형(집단 간 모형)
모형의 간결화,무선효과 검증을 한 최소한의 자유도 확보를 해 집단간 기울기 차이의 주











조직 차원 변인의 순수효과를 구명하기 해 개인 특성 변인의 향력을 통제하 다.이를
해 1수 모형(집단 내 모형)에 개인 특성 변인을 모두 투입한 후 2수 모형(집단 간 모형)
에 조직 특성 변인을 추가 으로 투입하 다.이후 조직 특성 변인 투입 모형과 투입 후 모
형 간의 비교를 통해 조직 특성 변인의 설명량을 분석하 다.
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나)2수  모형(집단 간 모형)
모형의 간결화,무선효과 검증을 한 최소한의 자유도 확보를 해 집단간 기울기 차이의 주










4)개인 조직 특성 변인의 상호작용 효과
개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과를 분석하기 해 회귀계수(기울기)가 조
직별로 유의한 차이가 나타나는 개인 특성 변인을 상으로 조직 특성 변인과의 상호작용을
분석하 다.이를 해 1수 모형(집단 내 모형)에 임 ,정규직 유무,성장욕구,경력계획,직
무 합성,직무만족을 투입한 후,2수 모형(집단 간 모형)에 조직 특성 변인을 추가 으로 투
입하 다.
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가)1수  모형(집단 내 모형)
Yij=βoj+β1j(임 )+β2j(정규직 유무)+β3j(성장욕구)+β4j(경력계획)+β5j(직무 합성)
+β6j(직무만족)+rij










1.연구변인의 기  통계치
가.경력몰입 수
소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 의 기 통계치는 <표 Ⅳ-1>과 같다.특성
화고를 졸업하고 소기업에 취업한 소기업 특성화고졸 기경력자들의 경력몰입 수 은 평
균(3.0)이상으로 높은 수 (3.47)인 것으로 나타났다. 한,경력몰입의 하 요인별로 경력 애착
(3.46),유지 의지(3.48)등으로 평균 이상인 것으로 나타났다.
구분 평균 표 편차 최솟값 최댓값
경력몰입 3.47 0.531 1.50 1.13
-경력 애착 3.46 0.610 4.86 5.00
-유지 의지 3.48 0.550 2.00 4.83
주)5  리커트 척도(①  그 지 않다 ～ ⑤ 매우 그 다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-1> 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 의 기 통계치
나.개인 특성 변인
소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인 기 통계치는 <표 Ⅳ-2>와 같다.개인
변인은 크게 근무여건 변인(임 ,정규직 유무)과 심리 변인(직업가치,성장욕구,직무효능감),
직무 변인(직무 합성,직무만족)등으로 구분된다.근무여건 정규직유무는 0과 1로 입력된
더미변인으로,평균값은 응답자 1로 입력된 특성을 지닌 응답자가 차지한 비율을 의미한다.
한편,심리 변인 직업가치는 평균 3.84로 보통 이상의 수 이었으며,하 변인별로는 내재
가치(3.88),외재 가치(3.81)등이었다. 한 성장욕구는 3.97,직무효능감은 3.12,경력계획
은 3.12로 보통 이상 이었다.직무 변인에서는 직무 합성이 3.37로 보통 이상이었으며,하 변
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인별로는 직무·능력 합성이 3.37,직무·성격 합성이 3.38이었다.직무만족은 3.52로 보통 이
상의 수 을 나타내고 있었다.
구분 평균 표 편차 최솟값 최댓값
인구통계학  특성
-임 1.93 0.839 1 4
-정규직 유무 0.56 0.498 0 1
직업가치 3.84 0.381 2.55 4.82
-내재  가치 3.88 0.506 2.20 5.00
-외재  가치 3.81 0.450 2.00 4.83
성장욕구 3.97 0.510 2.33 5.00
직무효능감 3.67 0.474 2.75 5.00
경력계획 3.12 0.771 1.00 5.00
직무 합성 3.37 0.563 1.40 4.60
-직무·능력 합성 3.37 0.601 1.33 4.67
-직무·성격 합성 3.38 0.706 1.00 5.00
직무만족 3.52 0.585 2.08 5.00
주1)정규직유무는 0,1로 입력한 더미변인임(정규직유무:정규직(1),비정규직(0)
주2)임 :① 2,000만원 미만,② 2,000만원 이상 ～ 2,500만원 미만,③ 2,500만원 이상 
～ 3,000만원 미만,④ 3,000만원 이상 ～ 3,500만원 미만 ⑤ 3,000만원 이상
주3)직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직무만족은 5  리커트 
척도(①  그 지 않다 ～ ⑤ 매우 그 다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-2> 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인 기 통계치
다.조직 특성 변인
소기업 특성화고졸 기경력자의 조직 특성 변인 기 통계치는 <표 Ⅳ-3>과 같다.조직
특성 변인은 분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등으로 구분된다.조직 특성 변인의 통계치를
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보면,분배공정성은 3.57, 차공정성은 3.48로 보통 이상이었다.경력개발지원은 3.43으로 보통
이상이었으며,하 변인별로는 략 체계성(3.57),성장기회(3.47),상사지원(3.43),운 체계
성(3.27)등의 순이며 모두 보통 이상이었다.
구분 평균 표 편차 최솟값 최댓값
분배공정성 3.57 0.394 2.67 4.20
차공정성 3.48 0.332 2.90 4.20
경력개발지원 3.43 0.378 2.62 4.43
- 략  체계성 3.53 0.728 2.54 4.53
-운  체계성 3.27 0.838 2.34 4.21
-성장기회 3.47 0.827 2.52 4.39
-상사지원 3.43 0.820 2.36 4.67
주1)5  리커트 척도(①  그 지 않다 ～ ⑤ 매우 그 다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-3> 소기업 특성화고졸 기경력자가 인식한 조직 특성 변인 기 통계치
2.경력몰입의 개인  집단 차원 변량
경력몰입에 한 기 모형(무선효과 일원변량분석)분석 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같다.기 모형
분석은 소기업 특성화고졸 기경력자 경력몰입의 체 변량을 개인과 조직 차원 변량으로
분할하기 한 것으로,개인 조직 특성 변인을 투입하지 않은 최소 모형에 해당한다.우선
고정효과 분석 결과 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 은 평균 3.47로 95%신뢰
구간에서 기 통계로 산출된 평균과 동일하 다.이는 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력
몰입 수 이 보통을 상회하는 수 으로 높음을 의미한다.
다음으로 경력몰입에 한 개인 조직 차원 간 차이를 반 하는 변량의 양을 검증하기
해 무선효과를 분석한 결과,조직 차원의 변량은 0.058,개인 차원의 변량은 0.226으로 나타났다.
이를 바탕으로 산출한 집단 내 상 계수(ICC,Intra-classcorrelation)는 0.204로 경력몰입의
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체 변량 20.4%가 조직 간 차이로 설명되는 변량 비율이며,나머지 79.6%는 개인 간 차이로
설명되는 변량 비율에 해당한다.이와 같은 변량 비율로 볼 때 소기업 특성화고졸 기경력자
경력몰입의 차이는 개인 차원뿐만 아니라 조직 차원에서 설명할 필요가 있음을 나타낸다.
고정효과 계수 표 오차 t
편(ϒ00) 3.469 0.059 59.123**
무선효과 표 편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.240 0.058 65.553**
집단 내 변량(σ2) 0.476 0.226
집단 내 상 계수(ICC) 0.204
*p<0.05,**p<0.01
주)집단 내 상 계수(ICC)=집단 간 변량(τ00)/(집단 간 변량(τ00)+집단 내 변량(σ
2)
<표 Ⅳ-4>경력몰입에 한 기 모형 분석 결과
한편 기 모형 분석 결과에서 제시된 집단 간 변량은 개인 변인의 향력을 통제하지 않은
상태에서 분석한 결과이다.그러나 조직 변인의 효과를 정확하게 분석하기 해서는 개인 변인의
향력을 통제한 후 집단 간 변량을 분할해야 한다.개인 차원의 변인인 근무여건 변인,심리 변
인 직무 변인을 모두 통제한 후 경력몰입의 집단 간 변량은 26.7%,집단 내 변량은 73.3%인
것으로 나타났다. 한,경력몰입의 집단 간 차이(χ²=38.857)는 통계 으로 유의미한 것으로 나
타나 경력몰입의 집단간 차이는 여 히 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-5>참조).
이상의 소기업 특성화고졸 기경력자 경력몰입의 개인 조직 차원의 변량 분석결과,경력
몰입에 한 소기업 특성화고졸 기경력자가 속한 소기업 조직의 효과가 존재한다는 것을
확인할 수 있다.
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구분 집단 간 변량 집단 내 변량 χ²













<표 Ⅳ-5>개인 특성 변인의 통제 과 후의 경력몰입의 변량 구성 비율
3.경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과
경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과를 분석하기에 앞서 경력몰입과 개인 특성 변인(직업
가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직무만족) 조직 특성 변인(분배공정성,
차공정성,경력개발지원)사이의 상 계를 분석한 결과([부록 5]경력몰입과 개인 조직 특성
변인의상 분석결과),모든변수가경력몰입과정 으로유의미한상 계를나타냈다(p<0.01).
세부 으로 직무만족((r=0.675),직무 합성(r=0.452)등 개인 특성 변인 직무 변인과의 상
이 높은 것으로 나타났으며, 차공정성(r=0.454),경력개발지원(0.430)등 조직 변인과의 상
역시 높은 것으로 나타났다.
이와 련하여 하나의 독립변수가 종속변수에 한 설명력이 높더라도 다 공선성이 발생할
경우 설명력이 낮게 나타나기에 분석에 앞서 이를 확인할 필요가 있다.일반 으로 0.8이상의
높은 상 계수가 나타날 경우 다 공선성이 발생하게 되는데(Gunst,1983),이를 보다 엄격하게
검하기 해서는 공차한계(tolerance)와 변량팽창계수(VIF,VarianceInflationFactor)를 확인
할 필요가 있다.일반 으로 공차한계의 경우 1에 근 할수록 다 공선성이 없는 것으로 단하
며,값이 0.1이하일 때는 다 공선성에 문제가 있다고 해석한다. 한,변량팽창계수의 경우 10
이상이 될 경우 다 공선성이 있는 것으로 단한다.공차한계와 변량팽창계수를 산출한 결과
공차한계는 0.334～0.732,변량팽창계수는 1.584～2.997로,이 연구에서 사용하는 변인들은 상호간












<표 Ⅳ-6>경력몰입 련 변인의 다 공선성 진단
소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과를 구명하기 해
설정한 무선효과 회귀계수모형(Random-CoeficientsRegressionModel)인 간모형의 분석 결
과는 <표 Ⅳ-7>과 같다.개인 특성 변인의 효과 구명을 해 집단 내 모형에 임 ,정규직 유
무,직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직무만족 등을 투입하 다.
고정효과 분석 결과,직업가치,직무효능감 등은 경력몰입에 유의미한 향을 주지 않으나,근
무요건 변인 임 (t=2.411,p<0.05),정규직 유무(t=2.179,p<0.05),심리변인 성장욕구
(t=2.060,p<0.05),경력계획(t=1.656,p<0.05),직무 변인 직무 합성(t=2.736,p<0.01),직무만족
(t=6.668,p<0.01)등은 경력몰입에 통계 으로 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이는
근무여건에서는 임 을 수록,정규직이 비정규직보다 경력몰입이 높으며,심리 변인 차원에서
성장욕구가 높을수록,경력계획 수립이 잘 되어 있을수록 경력몰입이 높음을 의미한다. 한,직
무 변인 차원에서는 본인의 직무가 자신의 공이나 성격에 부합할수록,직무에 만족할수록 경
력몰입이 높음을 의미한다.
무선효과 분석 결과 집단 간 변량은 0.011로 무선효과 모수인 τ00의 추정치가 유의미하게 나
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타나(χ²=38.857,p<0.01)개인 특성 변인에 따른 경력몰입의 효과는 조직별로 차이가 있는 것으
로 나타났다.이는 개인 특성 변인에 따른 경력몰입의 효과는 해당 소기업별로 차이가 있음을
보여주는 것이다.
고정효과 계수 표 오차 t
편(ϒ00) 3.346 0.742 1.465
**
근무여건 변인
-임 0.106 0.044 2.411*
-정규직 유무 0.168 0.077 2.179*
심리 변인
-직업가치 0.013 0.096 0.134
-성장욕구 0.164 0.080 2.060*
-직무효능감 -0.079 -0.850 -0.850
-경력계획 0.175 0.046 1.656*
직무 변인
-직무 합성 0.187 0.068 2.736**
-직무만족 0.441 0.066 6.668**
무선효과 표 편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.106 0.011 38.857**
집단 내 변량(σ2) 0.352 0.124
*p<0.05,**p<0.01
<표 Ⅳ-7>경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과
한편 개인 특성 변인 투입 후 고정효과와 무선효과 분석 결과를 토 로 개인 특성 변인의
설명량을 분석한 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같다.경력몰입의 집단 내 변량은 개인 특성 변인 투입




개인 특성 변인 투입  집단 내 변량 0.226
개인 특성 변인 투입 후 집단 내 변량 0.124
개인 특성 변인의 설명량 45.1%
주)설명량(R2)=(투입  변량-투입 후 변량)/투입  변량 x100
<표 Ⅳ-8>경력몰입에 한 개인 특성 변인의 설명량(R2)
4.경력몰입에 한 조직 특성 변인의 효과
조직변인의순수효과를구명하기 해 편-기울기결과모형(InterceptsandSlope-as-Outcomes
Model)을 통해 집단 내 모형에 개인 특성 변인을 투입한 후 집단 간 모형에 조직 특성 변인인
분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등을 투입하 다.분석 결과 경력몰입에 한 조직 변인
의 순수 효과는 <표 Ⅳ-9>와 같다.
고정효과 분석 결과,분배공정성,경력개발지원 등의 조직 변인은 경력몰입에 유의미한 향
을 미치지 않은 것으로 나타났다.반면, 차공정성(t=1.918,p<0.05)은 경력몰입에 통계 으로
유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이는 개인수 변인을 포함한 다른 모든 조건이 동일
할 경우 소기업의 차공정성에 따라 소속된 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수
이 달라진다는 을 의미한다.경력몰입에 한 조직수 변인의 효과를 구체 으로 살펴보
면, 차공정성의 회귀계수는 0.194로, 소기업의 차공정성이 1표 편차 증가할 때 소속 소
기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입은 0.194표 편차만큼 증가하는 것으로 나타났다.다음
으로 무선효과 분석 결과,집단 간 변량은 0.010으로 무선효과 모수인 τ00의 추정치가 유의미하
게 나타났는데(χ²=30.183,p<0.05),이는 경력몰입이 조직에 따라 수 이 다르다는 것을 의미하
는 것이다.
한편,무선효과 분석 결과,집단 간 변량은 0.124로 무선효과 모수인 τ00의 추정치가 유의미하
게 나타났는데(χ²=86.419,p<0.01),이는 개인 조직 변인의 투입 이후에도 경력몰입은 조직에
따라 수 이 다르다는 것을 의미한다.
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고정효과 계수 표 오차 t
조직 특성 변인
편(ϒ00) 3.346 0.487 2.178
*
분배공정성 0.028 0.141 0.200
차공정성 0.194 0.171 1.918*
경력개발지원 0.092 0.153 0.604
개인 특성 변인(통제)
근무여건 변인
-임 0.113 0.043 2.614**
-정규직 유무 0.122 0.078 1.561
심리 변인
-직업가치 0.013 0.095 0.131
-성장욕구 0.173 0.079 2.195*
-직무효능감 -0.82 0.094 -0.868
-경력계획 0.061 0.046 1.345
직무 변인
-직무 합성 0.165 0.069 2.276*
-직무만족 0.412 0.068 6.089**
무선효과 표 편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.079 0.007 30.183
*
집단 내 변량(σ2) 0.352 0.124
*p<0.05,**p<0.01
<표 Ⅳ-9>개인 특성 변인 통제 후 경력몰입에 한 조직 특성 변인의 효과
한편 개인 변인 통제 후 조직 변인의 고정효과와 무선효과 분석 결과를 토 로 조직 변인의
설명량을 분석한 결과는 <표 Ⅳ-10>과 같다.경력몰입의 집단 간 변량은 조직 변인 투입




조직 변인 투입  집단 간 변량 0.011
조직 변인 투입 후 집단 간 변량 0.007
조직 변인의 설명량 36.4%
주)설명량(R2)=(투입  변량-투입 후 변량)/투입  변량 x100
<표 Ⅳ-10>개인 특성 변인 통제 후경력몰입의집단간 차이에 한조직변인의 순수 설명량(R2)
5.경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과
경력몰입에 한 개인 조직 특성 변인의 효과를 검증하는 마지막 단계에서 조직 특성 변
인의 조 효과로 인한 향력을 분석하기 해 경력몰입에 한 개인 조직 특성 변인의 상
호작용효과를 분석하 다.우선 경력몰입에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타난 임 ,정규
직 유무,성장욕구,경력계획,직무 합성,직무만족을 상으로 조직 특성 변인과의 상호작용
효과를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-11>과 같다.
성장욕구와 조직 특성 변인의 상호작용 효과 분석 결과 경력개발지원(t=2.510,p<0.05)은 경력
몰입에 향을 주는 것으로 나타났다.성장욕구와 경력개발지원의 상호작용에 한 회귀계수는
0.109로 경력개발지원이 1표 편차 증가할 때 성장욕구는 0.109표 편차만큼 증가한 것으로
나타났다.이러한 결과는 개인의 경력개발을 지원해 주는 조직일수록 성장욕구가 경력몰입에 미
치는 효과가 증가한다는 것을 의미한다.
경력계획과 조직 특성 변인의 상호작용 효과 분석 결과 차공정성(t=1.902,p<0.05),경력개
발지원(t=2.932,p<0.01)은 경력몰입에 향을 주는 것으로 나타났다. 차공정성과 경력계획의
상호작용에 한 회귀계수는 0.338로 차공정성이 1표 편차 증가할 때 경력계획은 0.338표
편차만큼 증가한 것으로 나타났다. 한 경력개발지원과 경력계획의 상호작용에 한 회귀계
수는 0.507로 경력개발지원이 1표 편차 증가할 때 경력계획은 0.507표 편차만큼 증가한 것
으로 나타났다.이러한 결과는 학력 등에 무 하게 보상 차가 이루어지고,개인의 경력개발을
지원해 주는 조직일수록 경력계획이 경력몰입에 미치는 효과가 증가한다는 것을 의미한다.
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고정효과 계수 표 오차 t
편(ϒ00) 3.465 0.311 5.102
**
임
편(ϒ00) 0.148 0.445 2.334
**
*분배공정성 0.229 0.106 2.148
* 차공정성 0.048 0.131 0.366
*경력개발지원 0.116 0.120 0.996
정규직 유무
편(ϒ00) 1.014 0.816 1.243
**
*분배공정성 0.345 0.309 1.120
* 차공정성 0.478 0.316 1.515
*경력개발지원 0.385 0.349 1.104
성장욕구
편(ϒ00) 0.312 0.600 1.520
*
*분배공정성 0.097 0.180 0.537
* 차공정성 0.076 0.237 0.321
*경력개발지원 0.109 0.14 2.510*
경력계획
편(ϒ00) 0.443 0.409 1.085
**
*분배공정성 0.057 0.188 0.280
* 차공정성 0.338 0.208 1.902*
*경력개발지원 0.507 0.173 2.932**
직무 합성
편(ϒ00) 1.524 0.561 0.719
*분배공정성 0.123 0.281 0.440
* 차공정성 0.190 0.157 1.212
*경력개발지원 0.448 0.223 1.012
직무만족
편(ϒ00) 1.358 0.609 0.930
*분배공정성 0.264 0.239 1.104
* 차공정성 0.264 0.240 1.098
*경력개발지원 0.514 0.250 1.062
*p<0.05,**p<0.01
<표 Ⅳ-11>경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과
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6.연구결과에 한 논의
가. 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수
소기업 특성화고졸 기경력자가 자신이 문성을 가지고 종사하고 있는 직업분야에 애착을
가지고 그 분야에서의 경력을 유지하기 해 노력하는 정도는 평균 3.47로 보통 이상인 것으로
나타났다.이러한 연구결과는 소기업 특성화고졸 기경력자가 사회 편견이나 차별 등의 이
유로 직업생활을 이어가는데 어려움을 겪는 실을 볼 때(박상 ,조동진,2011;이태희,2012;최
동선,2012),이러한여건속에서도자신의경력에보통이상으로몰입하고있음을보여주는것이다.
특히, 소기업 특성화고졸 기경력자들이 졸취업자들과 비교할 때 임 차별이 심화되고
있고( 걸,2013),고졸이라는 이유로 조직내에서 의견이 무시되며,사회 으로도 고졸이라는
낙인효과가 작용하는 문제 (계부처합동,2012;장명희,박동열,최동선,2013)등에서 비추어
볼 때,이러한 사회 문제에도 불구하고 자신의 분야에 애착을 가지고 유지하기 해 노력한다는
정 인 결과로 불 수 있다.
한, 소기업 특성화고졸 기경력자가 자신의 직업분야를 포기하고 상 으로 직업을 자
주 바꾸며 보다 쉬운 서비스직을 찾아 이동한다는 사회 인 인식과는 차이가 있는 결과를 보이
고 있다.이는 지 까지 우리 사회가 고졸 취업의 정착 과정에서 어두운 면만을 부각 시키고 있
지 않은지 고민할 필요가 있으며,이러한 인식이 과연 정확한 모집단을 상으로 조사한 결과인
지 고민할 필요가 있다. 한 특성화고를 졸업하고 소기업에 취업하는 경우 다수가 제조업
분야에 취업하게 되는데(최동선,2012),실제 이들의 직업생활을 면 히 찰하고 경력몰입이 높
게 형성되어 있는 산업분야 는 지역의 사례를 발굴하여 홍보할 필요가 있음을 시사한다.
나.경력몰입에 한 개인  조직 수 의 변량
경력몰입에 한 개인 조직의 변량을 분석한 결과 조직 간 차이로 설명되는 변량은
20.4%,개인 간 차이로 설명되는 변량은 79.6%인 것으로 나타났다. 한,개인 특성 변인을 통
제한 후에는 조직 간 차이로 설명되는 변량이 26.7%로 변화한 것으로 나타났다.이는 경력몰입
에 한 조직 차원 변인의 효과가 존재한다는 것을 부분 으로 보여주며,조직 간 차이로 설명
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할 수 있는 변량이 존재함을 시사하고 있다.이는 경력몰입에 향을 미치는 변인으로 조직 차
원의 변인도 함께 고려하여야 한다는 선행연구(Aryee,Tan,&Chew,1994;Blau,1985;Chang,
1999;Colareli&Bishop,1990;Walace,1993)를 지지한다고 할 수 있다. 한,경력몰입이라는
개념이 직업생활 반에 한 몰입의 개념이지만,특정 시 의 개념인 재 소속되어 있는 조직
변인이 차지하는 비율이 높다는 에서 경력몰입에 조직의 특성이 향을 다는 연구의 기본
가정을 뒷받침하고 있다.
한편,조직 간 차이로 설명되는 변량이 상 으로 낮게 나타나는 것은 크게 두 가지 차원에
서 타당성을 검증할 수 있다.첫째,일반 으로 교육학 연구에서 종속변인을 개인수 변인으로
설정할 경우 집단 간 변량의 비율이 10%이내인 을 고려해 볼 때,경력몰입에 한 조직수
변인의 탐색이 요함을 시사하며(김기용,2010),통계 인 수치가 주는 의미와는 별개로 소기
업 조직만이 내재하고 있는 조직 특성을 고려한 보다 심층 인 논의가 이루어질 필요가 있다.
둘째,이 연구에서 제시된 경력몰입의 집단 간 변량은 조직 차원 변인들의 효과가 직 으로
반 된 것만을 의미한다는 것도 염두에 둘 필요가 있다.경력몰입에 한 조직 차원 변인들의
효과는 이러한 직 효과 이외에도 개인 차원 변인들과의 다양한 상호작용을 통해서 간
으로 향을 미칠 수도 있음을 고려하여야 한다.즉,이 연구에서 설정하고 있는 조직 특성 변인
분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등의 변인은 변인 자체만으로 직 인 향을 미칠
뿐만 아니라,개인의 경력계획,성장욕구 등의 변인에 상호작용을 통해 향력을 미칠 수 있다.
특히 집단 간 변량의 실제 의미는 변인의 실 요도에 비추어 단할 필요가 있으며,
소기업에서 경력몰입이 소기업의 성과를 높이는 핵심 기제임을 고려해볼 때,작은 비 의
집단 간 변량이라도 그 실제 의미는 지 않을 수 있음을 고려하여야 할 것이다.
다.경력몰입에 한 개인 특성 변인의 효과
이 연구에서는 경력몰입에 련 개인 특성 변인으로 근무여건 변인인 임 과 정규직 여부,심
리 변인인 직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무변인인 직무 합성과 직무만족 변인을
가정 했었다.이상의 변인 실제 경력몰입에 유의미하게 향을 미친 변인은 임 ,정규직 여
부,성장욕구,경력계획,직무 합성,직무만족 이었으며,직업가치와 직무효능감은 유의미한 향
을 미치지 않는 것으로 나타났다.이상의 결과를 각 변인군별로 구분하여 논의하면 다음과 같다.
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1)근무여건 변인의 효과
근무 여건과 련된 임 과 정규직 여부는 직업생활에서 만족스러운 보상을 받고 직업유지의
안정감을 얻을 수 있기 때문에,유의미한 결과가 나온 것으로 볼 수 있다.세부 으로 임 의 경
우는 임 수 이 높을수록 경력몰입이 높게 나타난 결과는 임 이 높을수록 경력몰입이 높아
진다는 선행연구를 지지하 다(이기은,2000;Colareli&Bishop,1990;Poon,2004).특히 소
기업 특성화고졸 기경력자의 경우 보다 편한 직업이나 보다 보수가 높은 직업으로 이동하고자
하는 경향성을 보이고 있으며,이로 인해 상 으로 쉽게 돈을 벌 수 있을 것이라고 생각되는
서비스분야로 직업을 바꾸는 경향이 있다(박동열 외,2011;장홍근 외,2002;윤형한,신동 ,
2012). 한 다른 근로자에 비해 상 으로 연령이 낮고 장기 인 비 을 갖고 직업생활을 유
지하기보다, 재의 보수에 의해 쉽게 직업에 한 애착이나 유지하려는 의지가 변화할 수 있다.
정규직 여부도 정규직이 비정규직보다 경력몰입이 높게 나타나는 다는 연구결과는 정규직 여
부가 경력몰입에 향을 다는 선행연구를 지지하는 결과이며(Bishop& Solomon,1989;
Chang,1999),비정규직의 경우 정규직에 비해 재 종사하고 있는 회사에서 계약기간이 만료
될 경우 이직해야 한다는 불안감 등에 의해 소속감이 낮아 질 수 있다(강순희,2012).이로 인
해 비정규직 소기업 특성화고졸 기경력자는 언제든 해당 직업에서 떠날 수 있다는 마음이
생기게 되며,결과 으로 경력몰입에 방해가 될 수 있다는 측면에서 의의를 찾을 수 있다.
2)심리 변인의 효과
심리 변인으로 설정한 변인 성장욕구와 경력계획은 경력몰입에 유의미한 향을 미쳤으나,
직업가치와 직무효능감은 유의미한 계가 나타나지 않았다.이는 소기업 특성화고졸 기경력자
자신이 재의 직업분야에서 지속 으로 숙련을 쌓고 문가로 성장하고자하는 욕구가 강하고,
이를 뒷받침하는 경력계획이 체계 이고 명확하게 설정되어 있을수록 경력몰입이 높아진다는 것
을 의미한다.
이러한 연구결과는 각 변인별로 다음과 같은 논의가 가능하다.첫째,성장욕구가 경력몰입에
유의미한 향을 미친다는 연구결과는 선행연구를 지지하 다(박슬기,2008;이하섭,2011;최
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우성,2006;최윤아,2000;Blau,1985;Kulik&Oldham,1988).이는 자신의 분야에서 성장하며
발 하고 싶은 바람이 높을수록 그에 한 행동 발 으로 자신의 직업분야에 한 애착이
강해지고,이를 유지하고자 하는 의지가 높아진다는 것을 시사한다. 소기업 특성화고졸 기
경력자는 일반 으로 자신의 분야에서 성장하고자 하는 욕심보다 보수,일의 강도 등에 따라
직업을 바꾸는 경향이 있음이 보고되고 있다(이동욱,2009;이태희,2012).그러나 성장욕구가
경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 나타난 결과로부터 자신의 분야에서 지속 으로
숙련을 쌓아가고,기술력을 습득하여 최고가 되겠다는 심리 욕구나 의지가 직업분야에 지속
으로 남아 있고 발 해 갈 수 있게 된다는 을 시사한다.
둘째,경력계획이 경력몰입에 유의미한 향을 미친다는 연구결과는 선행연구를 지지하 다
(김성국 외,1998;김희경,2005;정혜원,2001;최우성,2006;Blau,1998;Stefy&Jones,1988).
졸 취업자는 정해진 경력계획 없이 직종을 수시로 변경하거나(한국직업능력개발원,2012), 재
의 일이 어렵고 사회 편견이나 차별 등의 이유로 직업생활을 단하는 경우가 발생한다(박상
,조동진,2011;이태희,2012). 한 공분야의 경력경로에 따른 지속 인 발 을 이루지 못하
고 고등학교에서 배운 지지식이나 기술이 사장되는 문제가 있다(이동욱,2009).그러나 연구결
과와 같이 소기업 특성화고졸 기경력자가 취업과 동시에 는 고등학교 시 부터 자신의
직업생활에 한 계획을 명확하게 수립하고 이를 실천해간다면 이 과정에서 겪게 되는 어려움
이나 문제 등은 명하게 극복할 수 있다는 을 유추할 수 있다.
이상의 두 변인을 통해 종합 으로 고찰해 보면,고졸취업자의 경력몰입 향상을 해 고등학
교 재학 시 부터 해당 공 분야에서 성공한 CEO,산업기술 명장 등을 활용한 홍보 등을 통
하여 소기업 특성화고졸 기경력자가 최고가 되겠다고 하는 성장욕구가 발생하도록 할 필
요가 있을 것이다. 한,기업의 입장에서도 소기업 특성화고졸 기경력자를 재 하나의
직무를 수행하고 있는 담당자로서 바라보기보다,함께 성장하는 트 의 계로 설정하고 이
들이 성장할 수 있는 목표 을 제시하기 해 숙련형성에 따른 직 ,임 의 변화,CEO로서의
성장가능성 등을 지속 으로 주입시켜 필요가 있다. 한, 소기업 특성화고졸 기경력자
가 지속 으로 자신의 직업분야에 애착을 가지고 성공하도록 유도하기 해 고등학교 시 부터
공에 따른 경력경로를 명확하게 제시하고 자신마다의 경력경로를 설정할 수 있도록 도와
필요가 있다. 한 이러한 과정에서 필요로 하는 직업교육훈련을 받고 다음 단계 경력에 한
비를 할 수 있도록 명확한 정보 제공이 필요하다.
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셋째,직업가치와 직무효능감은 유의미한 향을 미치지 않은 것으로 나타났으며,이는 직업
가치에 한 인식이 높을수록 경력몰입이 높아진다는 선행연구(Daren,Hampton,& Howel,
1989;Puti,Aryee,&Liang,1989;Kidron,1978),직무에 한 효능감이 높을수록 경력몰입이
높아진다는 선행연구(이하섭,2011;최은정,2012;Aremu,2004;Blustein,1987;Cherniss,1991;
Gould,1979)를 지지하지 않는 결과가 도출되었다.
이러한 결과는 졸업 후 5년 이내의 소기업 특성화고졸 기경력자는 직업에 한 막연한
가치 는 학교에서 수업을 통해 배운 직업가치가 형성되어 직업 장에서 직 부딪히며 형성
되는 직업가치와 차이가 있고,이로 인해 경력몰입과 계가 명확하게 설정되지 못한다고 추론
할 수 있다. 한,직무효능감 측면에서 일반 으로 취업 후 5년 이내 근로자의 직업생활을 보
면,특히 숙련을 필요로 하는 제조업 등의 경우 취업 후 약 2～3년여 동안 숙련을 쌓기 해
허드렛일 등을 하면서 해당 직업의 기술을 배우게 된다(승환,정동열,2013).특성화고 재학
시 공분야에 한 공부를 충분히 하 다고 하더라도 장과는 괴리가 발생하고,기업마다
기업 특화된 기술이 있기 때문에 재교육을 받게 되는 것이다(강순희,2012;최수정 외,2012).
따라서 숙련 형성 후 자신의 직업분야에서 성과를 창출하는 숙련 기술인과 다르게 5년 미만의
소기업 특성화고졸 기경력자는 직무에 한 효능감이 낮거나,높더라도 직 으로 경력몰
입에 향을 주지는 못한다고 유추할 수 있다.
3)직무 변인의 효과
직무 변인으로 설정한 변인인 직무 합성,직무만족 모두 경력몰입에 유의미한 향을 미쳤다.
이는 소기업 특성화고졸 기경력자가 재 수행하고 있는 직무가 자신의 능력이나 성격에 부
합하고,일을 하는 과정에서 만족을 느끼게 될수록 경력몰입이 높아진다는 것을 의미한다.
이러한 연구결과는 각 변인별로 다음과 같은 논의가 가능하다.첫째,직무 합성이 경력몰입에
유의미한 향을 미친다는 연구결과는 선행연구를 지지하 다(이기은,2000;장재윤,1996;최
우성,2006;Bowen,Ledford,&Nathan,1991;Goulet&Singh,2002;Powel,1998).이러한 연
구결과는 소기업 특성화고졸 기경력자가 지속 으로 경력에 몰입하기 해서는 취업지도
시 부터 학생의 성격이나 보유하고 있는 역량에 따라 맞춤식 취업지도가 이루어져야 함을 알
수 있다.그러나 재 특성화고 상황은 취업처 발굴이 어렵고,학생 개개인에 맞추어진 취업처
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제공이 어려운 상황이다(최동선 외,2010).이러한 상황에서 공과 유사하거나 동일 지역 내에
있는 기업이라는 이유로 취업이 이루어질 경우 소기업 특성화고졸 기경력자는 자신에 맞
지 않는 직무로 인해 직업생활에 애착을 느끼지 못할 우려가 있다. 한 소기업 특성화고졸
기경력자가 취업을 하는 시 에서는 소기업에서 즉시 핵심 직무에 투입하기보다 다양한
잡무나 허드렛일을 부여한다(박윤희,최우재,2011).이로 인해 소기업 특성화고졸 기경력
자는 자신이 수행하고 있는 직무가 본인과 맞지 않다는 생각과 자신의 공분야를 살리지 못
한다는 생각으로 직업생활을 단 할 문제가 발생한다.한편, 소기업의 경우 다양한 직무가
존재하기에는 기업규모 등 여건상 한계가 있을 수 있다.그러나 이러한 경우에도 동일한 직무군
내에서 세분화하여 역할을 부여할 수 있다. 를 들어 형업체의 경우 직무를 설계,가공,조립
등으로 세분화하고 개개인의 특성에 맞게 특화된 업무를 부여하는 방식을 용할 필요가 있다.
둘째,직무만족이 경력몰입에 유의미한 향을 미친다는 연구결과는 선행연구를 지지하 다
(김성한,1997;이병 ,2005;Cherniss,1991;Goulet,2002;Mark&Dee,2000;McGinnis&
Morrow,1990;Shan,2011). 소기업 특성화고졸 기경력자는 학을 진학하는 래 집단과
비교하여 자신의 직무 는 직업생활에 만족하지 못하는 경우가 있다.즉, 학생이 된 친구들과
비교를 하며 일터에서 직업생활을 해야 한다는 에서 불만족을 갖고 일터를 떠나는 경우가
있다(박동열 외,2010;산업연구원,2010). 한, 소기업의 직업 환경을 보면, 기업 사무직에
비해 근무여건이 열악하고 보다 많은 노동력을 필요로 하는 경우가 부분이다.이러한 이유로
소기업 특성화고졸 기경력자는 자신의 직무에 만족을 느끼지 못하고 직업생활을 포기하는
경우가 발생한다.반면,자신의 직무에 만족하게 될 경우 이는 자연스럽게 조직에 한 만족,
자신의 직업분야에 한 만족 는 애착으로 이어지며,지속 으로 유지해야겠다는 의지가 발생
하게 된다.이러한 결과는 만족하고 있는 직무를 보다 잘 수행하기 해 재교육을 받거나 숙련을
쌓고자하는 노력 등으로 발 되어 경력에 보다 몰입할 수 있는 것으로 유추할 수 있다.
라.경력몰입에 한 조직 특성 변인의 효과
이 연구에서는 경력몰입에 련 조직 특성 변인으로 분배공정성, 차공정성,경력개발지원을
가정 했었다.이상의 변인 실제 경력몰입에 유의미하게 향을 미친 변인은 차공정성이었으
며,분배공정성,경력개발지원은 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이상의 결과를
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각 변인군별로 구분하여 논의하면 다음과 같다.
첫째,분배공정성이 경력몰입에 유의미한 향을 다는 연구결과는 선행연구(강종수,2006;
문 주,2005;최소연,2005;Colquitetal.,2001;Vadenberg&Scarpelo,1994)를 지지하고 있
다.즉.개인수 변인을 포함한 다른 조건이 동일할 경우 차공정성이 높은 소기업일수록
소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 이 높아짐을 의미한다.특히, 차공정성은
단순히 보상의 크기를 논하는 분배공정성과 다르게 자신이 받는 보상의 크기가 결정되는 과정
이 공정한가를 의미하기 때문에, 소기업에서 소기업 특성화고졸 기경력자는 인 보
상의 크기가 문 졸, 졸자보다 작더라도 그 과정이 합리 으로 결정된 것이라면 받아들일
수 있다는 것이다. 한,합당한 이유에 의해 보상규모가 정해지고 보상을 받고 있다고 느낄
경우,성장을 통해 지속 으로 보상규모를 늘릴 수 있다는 기 감으로 자신의 직업분야에 애착
을 가지고 이를 유지·발 시키기 해 노력할 것으로 유추할 수 있다.따라서 기업차원에서는
인사·보상 시스템을 학력이나 스펙 등이 아닌 실제 역량 는 숙련 등 능력 심으로 설계하고
이를 투명하게 공개하여 소기업 특성화고졸 기경력자가 스스로 보상의 차이를 인정하고
보다 많은 보상을 받기 해 습득해야 하는 숙련이 무엇인지,개발해야 할 역량은 무엇인지 찾
아 노력할 수 있도록 기회를 제공할 필요가 있다.
둘째,분배공정성이 경력몰입에 유의미한 향을 주지 않는다는 연구결과는 선행연구(류기형,
2007;박세 ,조남욱,2009;배진 ,2011;서은호,2005;Cohen-Charash& Spector,2001,
Cropanaznoetal.,2007)의 연구결과를 지지하지 않았다.연구결과가 선행연구와 다르게 나타난
원인으로 일반 으로 소기업 특성화고졸 기경력자의 임 격차를 논의할 때 동일한 직무를
수행한다는 기 에서 임 격차를 논의하지 못하고 있다는 을 고려해야 한다(강순희,2012).
즉, 소기업 특성화고졸 기경력자가 자신의 직무분야에서 본인에게 합당한 우를 받는다는
을 인지하고 있기 때문에,경력몰입에 향을 주지 않았다고 유추할 수 있다.
셋째,경력개발지원이 경력몰입에 유의미한 향을 미치지 않는다는 연구결과는 선행연구를
지지하지 않았다(서윤석,2003;이병희,2000;최해수,2005;Aryee&Tan,1992).즉.개인수
변인을 포함한 다른 조건이 동일할 경우 경력개발지원이 경력몰입에 향을 미치지 않는다는
을 시사한다.연구결과가 선행연구와 다르게 나타난 원인으로 무엇보다 경력개발지원이라는
변인이 독자 으로 향을 미치기에는 한계가 있다는 을 살펴볼 필요가 있다.우선 경력개발
지원 변인은 이미 개인 경력계획을 수립하고 이를 실천하기 한 노력을 기울인다는 이 선
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행되었을 때 향을 발휘할 수 있다. 한 비가 되지 않았거나 필요성을 느끼지 못하는 상황
에서는오히려방해요인이될수있기때문에,직 으로 향을미치지않았다고유추할수있다.
마.경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과 
경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과 분석 결과 임 ,정규직
여부,성장욕구,경력계획 변인의 기울기가 기업에 따라 유의미한 차이를 보이는 것으로 나타
났다.이는 조직 수 변인이 경력몰입에 직 인 향을 미치기도 하지만 개인 특성 변인을
매개로 간 인 향을 미친다는 을 시사 할 수 있다.즉,조직수 의 분 기 는 지원 등
은 이를 받아들이고자 하는 개인의 심리와 연계되어 경력몰입에 한 개인 특성 변인의 기울
기에 향력을 미칠 수 있을 것이라고 단된다.
한편,상호작용효과 분석 결과,경력몰입에 한 성장욕구의 효과는 경력개발지원(t=2.510,
p,0.05)에 의해 증가하 다. 한 경력몰입에 한 경력계획의 효과 역시 경력개발지원(t=2.932,
p,0.01)에 의해 증가하 다.이러한 결과는 다음과 같은 논의가 가능하다. 소기업 특성화고졸
기경력자는 막연히 성공에 한 욕구가 있더라도 어떠한 경로를 따라 경력을 쌓아야 하는가
에 한 정보가 부족하고 노력을 게을리 할 수 있다. 한,자신이 경력계획을 수립하고 이를
실천하고자 하더라도, 부분의 시간을 조직에서 근무하기 때문에,실천에 옮기기에 한계가 있
다.따라서 기업의 입장에서는 경력개발지원을 통해 개인이 가지고 있는 성장에 한 욕구나
경력계획이 경력몰입을 높이는 데 기여할 수 있다.이러한 기업 차원의 지원을 통해 개인은 경
력계획을 실천할 수 있고,성장욕구를 해소하는데 기여할 수 있으며,이는 경력몰입을 높이는
역할을 하게 된다.세부 으로 기업에서는 이를 해 다양한 지원을 해 수 있다. 를 들어
고용보험을 통한 사업주 훈련 참여,계약학과 사업을 통한 재교육 학 취득 지원,학습과
련한 다양한 복리후생 지원 등을 고려할 필요가 있다.
경력몰입에 한 경력계획의 효과는 차공정성(t=1.902,p<0.05)에 의해 증가하 다.이는
소기업 특성화고졸 기경력자가 경력계획을 수립하여 노력한다고 하더라도 기업 차원에서
이러한 노력이 보상으로 반 되지 않는다면 경력몰입에 향력이 떨어진다는 것을 유추 할 수
있다.즉,개인이 노력에 따라 숙련을 쌓거나 추가로 학 나 자격증을 취득하는 등 노력을 하
는 과정에서 경력몰입이 증가할 수 있으며,이 때 기업에서 이러한 노력을 보상으로 연계해 주
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는 체계가 마련된다면 보다 증가 폭이 커 질 것임을 상할 수 있다.따라서 재 부분의 기
업이 입사 당시의 자격이나 학력,역량 등에 따라 임 등 보상 체계를 설정하고 그 후에 얻게
되는 역량은 반 하지 않는 문제가 있는데,이러한 행에서 벗어나 지속 으로 개인의 역량을




이 연구의 목 은 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입과 개인 조직 특성 변인의
계 계를 구명하는데 있었다.연구목 달성을 한 연구문제로 첫째, 소기업 특성화고
졸 기경력자의 경력몰입과 그와 련된 개인 조직 특성 변인의 수 은 어떠한가,둘째,
경력몰입은 개인 조직에 따라 차이가 있는가,셋째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 개
인 특성 변인은 경력몰입에 어떠한 향을 미치는가,넷째,조직 특성 변인은 경력몰입에 어떠
한 향을 미치는가,다섯째,경력몰입에 한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용
효과는 어떠한가로 설정하 다.
연구의 모집단은 특성화고를 졸업하고 소기업에 취업한 5년 경력 이내인 소기업 특성화
고졸 기경력자 으며,목표모집단은 고용노동부 지원 사업주훈련에 참여한 11,225개 기업의
고졸취업자 3,769명이다.표집은 기업당 5명씩 총 50개 기업을 무선표집하 다.
조사도구는 경력몰입,근무여건(임 ,정규직 유무),심리 변인(직업가치,성장욕구,직무효능
감,경력계획),직무 변인(직무 합성,직무만족),조직 변인(분배공정성, 차공정성,경력개발지
원)등으로 구성된 질문지를 활용하 다.경력몰입 측정도구는 선행연구 고찰을 통해 하 역
을 경력 애착,유지 의지로 구분하 으며,하 역별로 문항을 추출하여 문항을 개발한 후
비조사에서 내 일치도,문항- 체 상 분석,요인분석을 통해 문항의 변별력,신뢰도 타당
도를 검토하 다. 비조사 결과 최종 개발된 경력몰입 측정도구는 14문항이었으며,내 일치
도 계수는 0.85로 나타났다.이 밖에 직업가치,성장욕구,직무효능감,경력계획,직무 합성,직
무만족,분배공정성, 차공정성,경력개발지원 등의 측정도구는 이 연구의 목 에 합하다고
생각되는 기존 도구를 활용하거나 재구성하 으며, 비조사를 통해 내 일치도를 검토하 다.
비조사 결과 최종 개발된 내 일치도 계수는 각각 직업가치 0.806,성장욕구 0.807,직무효
능감 0.842,경력계획 0.808,직무 합성 0.846,직무만족 0.912,분배공정성 0.807, 차공정성
0.772,경력개발지원 0.929등이었다.
자료수집은 2013년 9월 3일부터 9월 31일까지 우편조사 방문조사를 통해 이루어졌으며,
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300부를 배포하여 총 217부가 회수되어 회수율은 72.3%이었다.이 에서 불성실응답, 복응
답,미응답 자료 3부가 제외하고 총 214명의 자료를 최종 분석에 활용하 다.자료분석은
SPSSforWindows20.0 로그램과 HLM 6.0forWindows 로그램을 이용하여 평균과 표
편차의 기술통계와 계 선형모형 분석(HLM)의 기 모형 분석(무선효과 일원변량분석),
간모형 분석(무선효과 회귀계수모형),연구모형 분석(편-결과 모형)을 실시하 다.
연구의 결과를 요약하면 첫째, 소기업에 근무하는 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력
몰입 정도는 평균 3.47로 평균 이상 수 이었다. 한,유지 의지가 평균 3.48인 것으로 나타나
경력 애착(평균 3.46)보다 수 이 높았다.
둘째,경력몰입의 체 변량 집단 간 차이로 설명되는 변량은 20.4%,개인 간 차이로 설
명되는 변량은 79.6%이었다. 한,개인 변인을 통제한 후 집단 간 차이로 설명되는 변량은
26.7%,개인 간 차이로 설명되는 변량은 73.3%인 것으로 나타나 소기업 특성화고졸 기경
력자의 경력몰입 수 은 집단 간 차이보다는 개인 간 차이에 의해 향을 받고 있었다.
셋째,경력몰입에 한 개인 특성 변인의 설명량은 인구통계학 변인 45.1%이었다.개인 특
성 변인 임 (β=0.106),정규직 유무(β=0.168),성장욕구(β=0.164),경력계획(β=0.175),직무
합성(β=0.187),직무만족(β=0.441)등은 경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.
넷째,개인 변인을 통제한 후 조직 변인의 순수 설명량은 36.4%이었다.그러나 차공정성(β
=0.194)만 경력몰입에 통계 으로 유의미한 향을 주었으며,분배공정성,경력개발지원 등은
경력몰입에 통계 으로 유의미한 향을 주지 않았다.
다섯째,개인 특성 변인 성장욕구는 경력개발지원(t=2.510,p<0.05)변인과 상호작용을 통
해,경력계획은 차공정성(t=1.902,p<0.05),경력개발지원(t=2.932,p<0.05)변인과 상호작용을
통해 경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.반면,이외의 개인 특성 변인과 조직 특성 변인 간에는
통계 으로 유의미한 상호작용 효과가 없는 것으로 나타났다.
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2.결론
첫째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 은 보통 이상인 편이다.즉,자신이
문성을 가지고 종사하고 있는 직업분야에 애착을 가지고 그 분야에서의 경력을 유지하고 성
공하기 해 노력하는 편이다. 한 세부 으로 자신의 직업분야 경력에 해 보통 이상의 애
착을 가지고 있으며,보통 이상의 수 으로 이를 유지하고자 하는 의지가 나타났다.따라서 향
후에도 경력에 한 몰입이 지속 으로 이루어질 수 있도록 개인 조직차원의 환경 조성과
지원이 필요할 것이다.
둘째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 은 소기업 조직 차원의 변인보다는
소기업 특성화고졸 기경력자 개인 차원의 변인에 의해 더 많은 향을 받는다.이는 소
기업 특성화고졸 기경력자 경력몰입에 한 조직 차원 변인의 효과가 일부 존재한다는 것을
부분 으로 보여주는 것이나,조직 간 차이로 인한 설명량은 크지 않다는 것을 의미한다.그러
나 조직 간 차이로 인한 설명량은 크지 않은 것으로 나타났지만,조직 차원의 변인들에 의해
경력몰입의 수 을 향상시킬 수 있는 가능성을 모색하 다는 은 큰 의의가 있는 것으로
단된다.특히 소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입은 개인의 성장뿐만 아니라 소기업
의 유지 성장에 핵심 인 역할을 한다고 볼 때,개인 뿐 아니라 조직 차원에서 경력몰입을
제고할 수 있는 다양한 방안 마련이 필요함을 시사한다.
셋째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인 근무여건과 련하여 임 ,정
규직 여부가 향을 미친다.이는 임 수 이 높고 정규직일 경우 경력몰입이 높아짐을 의미
하며,보상이나 직업안정성에 의한 결과임을 의미한다.심리변인 측면에서는 ,성장욕구,경력
계획이 정 인 향을 미친다.이는 자신의 분야에서 성공하고자 하는 욕구가 강할수록,경력
계획이 체계 으로 수립되어 있을수록 경력몰입이 높아짐을 의미한다.따라서 개인에게 장기
인 에서 경력경로 설계가 이루어지고,자신의 분야에서 성공한 롤모델을 지속 으로 보여
주어 성장욕구를 자극할 필요가 있다.마지막으로 직무변인 측면에서는 직무 합성,직무만족
이 경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.즉,수행하는 직무가 자신의 능력이나 성과 일치할수
록,자신의 직무에 만족할수록 경력에 몰입하고 있다는 을 의미한다.따라서 조직원의 배치,
직무분담 등에 있어서 개인의 능력이나 성격을 면 히 찰할 필요가 있으며,직무수행에서 만
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족을 얻을 수 있도록 환경을 조성할 필요가 있다.
넷째, 소기업의 조직 변인인 차공정성은 경력몰입에 향을 미쳤으며,그 외의 분배공정
성,경력개발지원 등은 경력몰입에 통계 으로 유의미한 향력을 미치지 않는다.이를 통해
조직은 개별 근로자의 직무수행이나 역량에 맞추어 그에 합당한 보상체계를 마련하고 투명하
게 공개할 필요가 있다.유의미한 향을 보이지 않은 변인에 있어서는 개별 변인이 실제로 경
력몰입에 향을 미치지 않는다기보다는 계 선형모형에 따라 개인 변인이 아닌 조직 변인
으로 투입되어 유의미한 향이 없는 것으로 볼 수 있다.따라서 소기업에서 지속 으로 경
력몰입의 수 을 제고하기 해서는 개인 차원의 변인뿐만 아니라 조직 차원의 변인도 함께
고려할 필요가 있다.
다섯째, 소기업 특성화고졸 기경력자의 개인 특성 변인 주 성장욕구의 효과는 경력개발
지원과 상호작용을 통해,경력몰입에 한 경력계획의 효과는 차공정성,경력개발지원과 상
호작용을 통해 경력몰입에 향을 미친다.이는 개인이 가지고 있는 성장에 한 욕구나 설정
해 놓은 경력계획이 조직차원의 경력개발지원과 결합되면서 시 지효과를 나타내고 실제 실천
이 가능하도록 도와주는 과정에서 경력몰입이 증가한다는 것을 의미한다. 한 투명하고 합리
인 보상체계가 마련되어 있을 경우 개인의 경력계획이 올바르게 실천될 수 있을 것이라는
믿음이 생겨 경력몰입을 높일 수 있게 된다.따라서 기업에서는 다양한 교육훈련지원,경력설
계 지원,직무향상 련 복지 지원을 강화하고,능력에 따라 보상받을 수 있는 시스템을 마련
할 필요가 있다.
3.제언
첫째,다양한 경력단계에 있는 취업자를 상으로 한 경력몰입 측정을 통해 유형별 차이 을
비교하는 연구가 필요하다.이 연구에서는 특성화고졸 기경력자의 경력몰입 수 을 측정하고
이에 향을 미치는 변인을 탐색하 는데,향후 연구에서는 다양한 학력 는 경력단계의 경력
몰입 수 에 을 두고 진행할 수 있다.즉,고졸자와 문 졸자, 졸자를 동시에 비교하거
나,같은 소기업 고졸 취업자의 경우도 기경력자,경력 10년,20년 등 재직자의 경력몰입을
측정하여 각 집단 간 어떠한 차이가 있는지를 비교하는 연구가 필요하다.이를 통해 각 경력시
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기별로 경력경로가 어떻게 변화하는지,입직시 학력 등에 따라 경력몰입 수 에 차이가 있는지
등을 종합 으로 고찰하는 것이 필요할 것이다.
둘째,경력몰입과 성장욕구,경력계획,경력개발지원 등의 변인에서 구조 계를 구명하는
연구가 필요하다.그동안 경력몰입에 한 측정이나 련변인 간의 계에 한 연구는 지속
으로 이루어지고 있지만,각 변인간의 구조 계에 한 연구는 아직까지 부족한 상황이다.
이는 경력몰입이 자신의 경력을 축 하고 유지하는 과정에서 나타나는 것이기 때문에,성장의
,계획의 에서 분석이 필요하다.따라서 이 연구에서 구명된 성장욕구,경력계획,경력
개발지원, 차공정성 등을 포함한 경력몰입 련 변인간 구조 계와 경로에 한 추가 인
후속 연구가 이루어질 필요가 있다.
셋째,경력몰입이 향을 미치는 변인을 탐색하여 경력몰입의 효과를 분석하는 연구가 필요
하다.이 연구는 경력몰입을 높이기 한 변인 탐색에 을 두고 있으며,이론 고찰과정에
서 개인의 숙련 향상,조직의 성과 향상 등을 결과변인으로 고찰하 다.향후에는 이에 한
실증 고찰이 필요할 것이다.이는 이 연구 결과에서 개인의 경력몰입 향상을 해 조직 차원에
서 지원하여야 할 사항을 제시하고 있는데,향후 효과 분석이 뒷받침 된다면 기업 차원에서 개
인의 경력몰입 향상 지원에 한 당 성 확보도 가능할 것이다.
넷째,기업차원에서는 개인의 경력개발을 지원해 수 있는 체계 마련이 필요하다.이 연구
에서는 개인 차원 변인이 경력몰입에 향을 때 경력개발지원이 상호작용효과를 발생하는
것으로 나타났다.따라서 소기업에서는 개인이 자신의 직업생활에 몰입함으로써 해당 기업에
장기 근속할 수 있는 유인을 만들뿐만 아니라,필요로 하는 숙련을 갖춘 인력 확보 측면에서도
지원할 필요가 있다.따라서 기업에서는 자체 인 교육훈련,고용보험기 을 활용한 교육훈련
참여 지원,계약학과,야간 학과정 등을 지원하는 노력이 필요할 것이다.
다섯째,기업차원에서 투명한 인사시스템 마련 공개가 필요하다.이 연구에서는 개인 차
원 변인이 경력몰입에 향을 때 차공정성이 상호작용효과를 발생하는 것으로 나타났다.
따라서 소기업에서는 개인이 어떠한 기 에 의해 보상을 받는지,보상 결정 과정이 차별 없
이 이루어지고 있는지 등을 확인할 수 있도록 체계 으로 시스템을 구성하고 공개하는 노력이
필요하다.
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여섯째,국가차원에서 개인의 경력개발지원,경력경로 구축 등을 극 지원할 필요가 있다.
이 연구에서 도출한 경력개발지원, 차공정성 등의 변인은 기업 스스로 변화해야 하는 부분이
지만,일부 소기업에서는 열악한 사정으로 인해 이를 실행하는데 한계가 있다.따라서 국가
차원에서 재직자에 한 교육훈련 지원을 극 홍보하고 참여를 독려시킬 필요가 있다. 한
능력 심사회로의 실 을 해 학력이나 스펙이 아닌 개인의 능력에 따라 보상 받을 수 있는
시스템 마련을 지원하고 개인이 경력경로에 따라 성장하는 과정을 기록하고 검증 받을 수 있
도록 국가역량체계를 구축하여 지원할 필요가 있다.
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【부록 1】 비조사용 설문지
소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한 질문지
안 하십니 ?
신 에도 한 시간  내어 주   감사  말씀  드립니다.
는 업 특 화고  경  여러 들께   직업에 애착  가지고 직
업생활  지하  해 하는 도가 어느 수 지  사하고, 러한 과 에 
향  주는 것  어  것  는지  연 하고 습니다. 지  신  사하고 는 직
업 야  생각하시고 그 직업 야 내에  신  느끼고 생각하는 것에 답해 주시  
랍니다.
질 지는  5 , 답하는  걸리는 시간  약 15 니다. 사결과는 통계
 8 에 거하여  처리 므  특 한 개 나 업  특  지 않
, 직 연  한 료 만 활용  것  약 드립니다.
또한 답하지 않  항  하나라도 , 그 지는 할 수 없 니 한 항
라도 빠짐없  답하여 주시  탁드립니다. 귀하  직하고  는 답  
본 연  해 매우 귀 한 료가  것 니다.
참고 , 아직  다 지 않 신 남 들께 는 각 항  내용  체크하실  
 갔다 거나   해결했다는 가  하에 해 주시  탁드립니다.
답과 하여 사항  시 , 아래 연락처  연락하여 주시  랍니다.
2013    월    
울 학  학원 산업 과
사과  : 동열
지도 수 : 진철












1) 내 신  능   휘할 수 는 직업  갖는 것  하다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내 직업에  는 것  가  하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 직업 생활에 어  주  동료들보다    하는 것  하다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 직업에  공하  해 는 얼마나 사람   만나는가가 하다. ① ② ③ ④ ⑤
I.다음은 귀하가 몸담고 있는 직업분야(:반도체 분야,용 분야 등)에 얼마나 애착을 가
지고,이를 유지하기 해 노력하는지에 해 묻는 문항들입니다.각 항목을 잘 읽으시고










그 다 매우 
그 다
1)내가 일하고 있는 직업분야는 나에게 개인 인 큰 의미를 부여한다. ① ② ③ ④ ⑤
2)내가 일하고 있는 직업 분야에서 하고 있는 일과 감정  동질감을 느
끼지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤
3)내가 일하고 있는 직업 분야에 해 강한 정체성을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
4)내가 일하고 있는 직업 분야에서 직업생활과 련한 문제가 발생했
을 때 이 일을 해결할 수 있을지 의문이 든다.
① ② ③ ④ ⑤
5)만약 같은 수 의 보수가 주어지는 다른 직업분야로 이직할 수 있다
면 그 게 할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
6)내가 일하고 있는 직업분야에서 명성을 얻기를 바란다. ① ② ③ ④ ⑤
7)만약 다시 직업을 선택할 기회가 주어진다면,지  내가 일하고 있
는 직업분야를 선택하지 않을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
8)필요한 만큼 충분한 돈이 있어도 내가 일하고 있는 직업분야에서 계속 일을
할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
9)내가 일하고 있는 직업 분야를 매우 좋아하므로 간에 그만 두지 않을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
10)내가 일하고 있는 직업 분야에서직업을 갖게 된 것에 해 후회한다. ① ② ③ ④ ⑤
11)내가 일하고 있는 직업 분야에서 목 을 달성하기 한 략을 가지고
있지 못하다.
① ② ③ ④ ⑤
12)내가 일하고 있는 직업분야에서 성공을 해 스스로 계발하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
13)내가 일하고 있는 직업분야에서 한  찾아 고 고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
14)내가 일하고 있는 직업분야와 련된 뉴스나 기사,책 등을 찾아본다. ① ② ③ ④ ⑤
15)내가 일하고 있는 직업 분야와 련된 교육훈련을 받기 해 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-1.다음은 귀하가 직업에 해 얼마나 요하게 생각하고 있는지에 한 문항입니다.각 항










그 다 매우 
그 다
5) 직업 생활에  간  없  신   진행할 수 어야 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 직업  통해 다양한 간 계  맺  원한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 돈  많  는 직업 라도 사회에 해  끼 다  단할 것 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 직업  나에게 새 운 회  공해  수 다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 직업  흥미  보다는 남  보았   듯해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 직업 택시 승진 회는 매우 한 다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나에게 직업 란 생계 지 수단  뿐 다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 직업에  공  주  건  얼마나 운  는가 하는 것 다. ① ② ③ ④ ⑤
13)  직업에  공  해  어 린다 해도 어  수 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-2.다음은 귀하가 종사하고 있는 직업분야에 해 추구하는 방향에 한 문항입니다.각 항
목을 잘 읽으시고 귀하의 생각과 가장 일치되는 번호에 ✔표시해 주십시오.










1) 흥미 고 도   하  원한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 독립  생각과 행동  할 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
3)  통해  새 운 것들  울 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 창   할 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
5)  하  나   루어낼 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 내  통해 가  는 취감  느끼고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-3다음은 귀하가 느끼는 업무수행 자신감에 련된 문항입니다.각 항목을 잘 읽으시고 귀












1) 주어진 업 목 에   달 할 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 어 운 업 가 주어지 라도  해낼 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내게 한 업 실   달 할 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 마  업   하여  해낼 것 라고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 업  한 많  도 과   해낼 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 다양한 업  효과  수행할 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 동료  비 하여 업    수행할 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤












1) 내 업 는 지루하지 않고 재미 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내 업 가 겁지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 현재  나  업 에 상당히 만 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는  하  싫지만 억지  직 에 나 다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나  업  말 싫어한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-4.다음은 귀하가 귀하의 직업생활에서 경력계획을 얼마나 수립하 는가에 한 문항입니다.











1) 경 목  아직 하지 못하 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 경 에 한 계획  가지고 다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 경 목  히 하고 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 경 목 가 주 변하는 편 다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 경 목  달 하  한 략  가지고 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 경 목  루  해 엇  해야 할지 알고 다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ-1.다음은 귀하가 담당하고 있는 업무가 얼마나 합하게 매칭 되어 있는가에 한 문항











1) 내가 가지고 는 능  업 에  하는 능 과  맞는다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 맡  업 는 내가 가지고 는 지식 나 술  수행하는
 어 움  없다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 업 에  하는 술과 내가 가지고 는 술   매 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나  개  격  내 업   매 다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 내가 하고 는 업  수행하 에 합한 격  지니고 다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ-2.다음은 귀하가 귀하의 직무에 해 어느 정도 만족하는지에 한 문항입니다.각 항목을









그 다 매우 
그 다
6) 다  사람들에 비해 나  업 에 해 행복  느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 내 업 에 해 열 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 업  하는 매  끝없  게 느껴진다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 다  동료들에 비해 내 업  아한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 내 업 는 지루하다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나는 내 업 에   하  거움  찾는다. ① ② ③ ④ ⑤












1)경 진은 경력개발 지원 분 기 조성에 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
2)조직구성원의 경력개발에 한 비 제시가 명확하다. ① ② ③ ④ ⑤
3)경력개발지원 로그램은 경 목표달성과 연 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ-1.다음은 귀하가 속해 있는 조직이 얼마나 공정한가에 하여 묻는 문항입니다.각 항목을












1) 내가 수행해야 하는 업   하다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나   수  다  사람과 비 할  하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나  업 량  하다, ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 한 만큼 한  는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나에게 주어진 책 수  하다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 직원  하는 태도는  게 용 다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 리  편견 나 해 계가 철 하게 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 사고과에  직원  과가 확히 다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 직원  다양한 견과  히 아 들여 진다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 당한 우가  경우 시  청할 수 다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 사결  과  도 과 리  에 비 어볼  합당하다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ-2.다음은 귀하가 속해 있는 조직이 귀하의 경력개발을 얼마나 잘 지원해 주는지에 하여













4)미래에 필요한 인력에 따른 경력개발지원 계획이 수립되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5)경력개발을 한 교육훈련이 체계 으로 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤
6)개인의 경력계획 설계를 한 상담이 이루어지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7)개인의 경력계획 설계를 한 정보제공이 이루어지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8)다양한 경력경로가 제공되고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
9)내가 지식과 기술을 발 시키고자 한다면 실 이 가능하다. ① ② ③ ④ ⑤
10)업무와 련된 기술을 향상시킬 수 있는 교육훈련이 제공된다. ① ② ③ ④ ⑤
11)나의 지식과 기술을 더욱 발 시킬 수 있는 여건이 제공된다. ① ② ③ ④ ⑤
12)나의 공분야와 련된 새로운 지식이나 기술을 배울 수 있는 
기회(세미나,학습동아리 등)가 제공된다.
① ② ③ ④ ⑤
13)나의 상사는 경력계획을 세울 수 있도록 도와 다. ① ② ③ ④ ⑤
14)나의 상사는 나의 경력목표 달성 여부에 심을 갖는다. ① ② ③ ④ ⑤
15)나의 상사는 내가 업무성과목표를 정하는데 도움을 다. ① ② ③ ④ ⑤
16)나의 상사는 내 업무성과가 좋은 경우 나의 공로를 인정해 다. ① ② ③ ④ ⑤
17)나의 상사는 업무성과를 높일 수 있는 방법을 사 에 알려 다. ① ② ③ ④ ⑤
18)나의 상사는 업무성과에 해 피드백을 주고 조언해 다. ① ② ③ ④ ⑤
V.다음은 귀하의 일반 인 사항에 한 질문입니다.해당되는 것을 골라 ✔표시해 주십시오(해
당하는 곳 하나에만 표시해 주십시오).
1.귀하의 성별은? ( )①남성 ( )②여성
2.귀하가 근무하는 형태는?
( )①정규직 ( )②비정규직
3.귀하의 직장생활 경력은?(만) 년 개월
4.귀하가 지 까지 직장을 바꾼 횟수는? 회
5. 재 직장에서 근무한 경력은?(만) 년 개월
6. 재 귀하의 연 수 은?
( )①2000만원 미만 ( )②2000만원 이상 ～ 2500만원 미만
( )③2500만원 이상 ～ 3000만원 미만 ( )④3000만원 이상 ～ 3500만원 미만
( )⑤3500만원 이상
신 가운  끝 지 답해주  단히 감사합니다.
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2.[부록2] 비조사 결과
[부록 2] 비조사 결과
문항 문항 제거시 α값 문항 문항 제거시 α값
1 0.823 9 0.830
2 0.831 10 0.829
3 0.829 11 0.834
4 0.849 12 0.833
5 0.826 13 0.833
6 0.834 14 0.837
7 0.834 15 0.831
8 0.827
※ 비조사 체 내  일치도 계수(α):0.842
<부록 2-1>경력몰입 측정도구의 내 일치도 계수 문항 제거시 α값
문항 경력몰입 체 문항 경력몰입 체
1 0.752 9 0.608
2 0.586 10 0.618
3 0.531 11 0.542
4 0.397 12 0.562
5 0.563 13 0.549
6 0.632 14 0.784
7 0.647 15 0.692
8 0.743





소기업 특성화고졸 기경력자의 경력몰입에 한 질문지
안 하십니 ?
신 에도 한 시간  내어 주   감사  말씀  드립니다.
는 업 특 화고  경  여러 들께   직업에 애착  가지고 직
업생활  지하  해 하는 도가 어느 수 지  사하고, 러한 과 에 
향  주는 것  어  것  는지  연 하고 습니다. 지  신  사하고 는 직
업 야  생각하시고 그 직업 야 내에  신  느끼고 생각하는 것에 답해 주시  
랍니다.
질 지는  5 , 답하는  걸리는 시간  약 15 니다. 사결과는 통계
 8 에 거하여  처리 므  특 한 개 나 업  특  지 않
, 직 연  한 료 만 활용  것  약 드립니다.
또한 답하지 않  항  하나라도 , 그 지는 할 수 없 니 한 항
라도 빠짐없  답하여 주시  탁드립니다. 귀하  직하고  는 답  
본 연  해 매우 귀 한 료가  것 니다.
참고 , 아직  다 지 않 신 남 들께 는 각 항  내용  체크하실  
 갔다 거나   해결했다는 가  하에 해 주시  탁드립니다.
답과 하여 사항  시 , 아래 연락처  연락하여 주시  랍니다.
2013    월    
울 학  학원 산업 과
사과  : 동열
지도 수 : 진철












1) 내 신  능   휘할 수 는 직업  갖는 것  하다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내 직업에  는 것  가  하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 직업 생활에 어  주  동료들보다    하는 것  하다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 직업에  공하  해 는 얼마나 사람   만나는가가 하다. ① ② ③ ④ ⑤
I.다음은 귀하가 몸담고 있는 직업분야(:반도체 분야,용 분야 등)에 얼마나 애착을 가
지고,이를 유지하기 해 노력하는지에 해 묻는 문항들입니다.각 항목을 잘 읽으시고










그 다 매우 
그 다
1)내가 일하고 있는 직업분야는 나에게 개인 인 큰 의미를 부여한다. ① ② ③ ④ ⑤
2)내가 일하고 있는 직업 분야에서 하고 있는 일과 감정  동질감을 느
끼지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤
3)내가 일하고 있는 직업 분야에 해 강한 정체성을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
4)만약 같은 수 의 보수가 주어지는 다른 직업분야로 이직할 수 있다
면 그 게 할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5)내가 일하고 있는 직업분야에서 명성을 얻기를 바란다. ① ② ③ ④ ⑤
6)만약 다시 직업을 선택할 기회가 주어진다면,지  내가 일하고 있는
직업분야를 선택하지 않을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
7)필요한 만큼 충분한 돈이 있어도 내가 일하고 있는 직업분야에서 계속 일을
할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
8)내가 일하고 있는 직업 분야를 매우 좋아하므로 간에 그만 두지 않을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
9)내가 일하고 있는 직업 분야에서직업을 갖게 된 것에 해 후회한다. ① ② ③ ④ ⑤
10)내가 일하고 있는 직업 분야에서 목 을 달성하기 한 략을 가지고
있지 못하다.
① ② ③ ④ ⑤
11)내가 일하고 있는 직업분야에서 성공을 해 스스로 계발하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
12)내가 일하고 있는 직업분야에서 한  찾아 고 고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
13)내가 일하고 있는 직업분야와 련된 뉴스나 기사,책 등을 찾아본다. ① ② ③ ④ ⑤
14)내가 일하고 있는 직업 분야와 련된 교육훈련을 받기 해 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-1.다음은 귀하가 직업에 해 얼마나 요하게 생각하고 있는지에 한 문항입니다.각 항










그 다 매우 
그 다
5) 직업 생활에  간  없  신   진행할 수 어야 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 직업  통해 다양한 간 계  맺  원한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 돈  많  는 직업 라도 사회에 해  끼 다  단할 것 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 직업  나에게 새 운 회  공해  수 다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 직업  흥미  보다는 남  보았   듯해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 직업 택시 승진 회는 매우 한 다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나에게 직업 란 생계 지 수단  뿐 다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 직업에  공  주  건  얼마나 운  는가 하는 것 다. ① ② ③ ④ ⑤
13)  직업에  공  해  어 린다 해도 어  수 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-2.다음은 귀하가 종사하고 있는 직업분야에 해 추구하는 방향에 한 문항입니다.각 항
목을 잘 읽으시고 귀하의 생각과 가장 일치되는 번호에 ✔표시해 주십시오.










1) 흥미 고 도   하  원한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 독립  생각과 행동  할 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
3)  통해  새 운 것들  울 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 창   할 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
5)  하  나   루어낼 수 는 회  갖고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 내  통해 가  는 취감  느끼고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-3다음은 귀하가 느끼는 업무수행 자신감에 련된 문항입니다.각 항목을 잘 읽으시고 귀












1) 주어진 업 목 에   달 할 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 어 운 업 가 주어지 라도  해낼 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내게 한 업 실   달 할 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 마  업   하여  해낼 것 라고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 업  한 많  도 과   해낼 수  것 다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 다양한 업  효과  수행할 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 동료  비 하여 업    수행할 수 다고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤












1) 내 업 는 지루하지 않고 재미 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내 업 가 겁지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 현재  나  업 에 상당히 만 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는  하  싫지만 억지  직 에 나 다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나  업  말 싫어한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ-4.다음은 귀하가 귀하의 직업생활에서 경력계획을 얼마나 수립하 는가에 한 문항입니다.











1) 경 목  아직 하지 못하 다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 경 에 한 계획  가지고 다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 경 목  히 하고 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 경 목 가 주 변하는 편 다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 경 목  달 하  한 략  가지고 다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 경 목  루  해 엇  해야 할지 알고 다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ-1.다음은 귀하가 담당하고 있는 업무가 얼마나 합하게 매칭 되어 있는가에 한 문항











1) 내가 가지고 는 능  업 에  하는 능 과  맞는다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 맡  업 는 내가 가지고 는 지식 나 술  수행하는
 어 움  없다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 업 에  하는 술과 내가 가지고 는 술   매 다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나  개  격  내 업   매 다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 내가 하고 는 업  수행하 에 합한 격  지니고 다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ-2.다음은 귀하가 귀하의 직무에 해 어느 정도 만족하는지에 한 문항입니다.각 항목을









그 다 매우 
그 다
6) 다  사람들에 비해 나  업 에 해 행복  느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 내 업 에 해 열 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 업  하는 매  끝없  게 느껴진다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 다  동료들에 비해 내 업  아한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 내 업 는 지루하다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나는 내 업 에   하  거움  찾는다. ① ② ③ ④ ⑤












1)경 진은 경력개발 지원 분 기 조성에 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
2)조직구성원의 경력개발에 한 비 제시가 명확하다. ① ② ③ ④ ⑤
3)경력개발지원 로그램은 경 목표달성과 연 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ-1.다음은 귀하가 속해 있는 조직이 얼마나 공정한가에 하여 묻는 문항입니다.각 항목을












1) 내가 수행해야 하는 업   하다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나   수  다  사람과 비 할  하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나  업 량  하다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 한 만큼 한  는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나에게 주어진 책 수  하다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 직원  하는 태도는  게 용 다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 리  편견 나 해 계가 철 하게 다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 사고과에  직원  과가 확히 다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 직원  다양한 견과  히 아 들여 진다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 당한 우가  경우 시  청할 수 다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 사결  과  도 과 리  에 비 어볼  합당하다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ-2.다음은 귀하가 속해 있는 조직이 귀하의 경력개발을 얼마나 잘 지원해 주는지에 하여












4)미래에 필요한 인력에 따른 경력개발지원 계획이 수립되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5)경력개발을 한 교육훈련이 체계 으로 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤
6)개인의 경력계획 설계를 한 상담이 이루어지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7)개인의 경력계획 설계를 한 정보제공이 이루어지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8)다양한 경력경로가 제공되고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
9)내가 지식과 기술을 발 시키고자 한다면 실 이 가능하다. ① ② ③ ④ ⑤
10)업무와 련된 기술을 향상시킬 수 있는 교육훈련이 제공된다. ① ② ③ ④ ⑤
11)나의 지식과 기술을 더욱 발 시킬 수 있는 여건이 제공된다. ① ② ③ ④ ⑤
12)나의 공분야와 련된 새로운 지식이나 기술을 배울 수 있는 
기회(세미나,학습동아리 등)가 제공된다.
① ② ③ ④ ⑤
13)나의 상사는 경력계획을 세울 수 있도록 도와 다. ① ② ③ ④ ⑤
14)나의 상사는 나의 경력목표 달성 여부에 심을 갖는다. ① ② ③ ④ ⑤
15)나의 상사는 내가 업무성과목표를 정하는데 도움을 다. ① ② ③ ④ ⑤
16)나의 상사는 내 업무성과가 좋은 경우 나의 공로를 인정해 다. ① ② ③ ④ ⑤
17)나의 상사는 업무성과를 높일 수 있는 방법을 사 에 알려 다. ① ② ③ ④ ⑤
18)나의 상사는 업무성과에 해 피드백을 주고 조언해 다. ① ② ③ ④ ⑤
V.다음은 귀하의 일반 인 사항에 한 질문입니다.해당되는 것을 골라 ✔표시해 주십시오(해
당하는 곳 하나에만 표시해 주십시오).
1.귀하의 성별은? ( )①남성 ( )②여성
2.귀하가 근무하는 형태는?
( )①정규직 ( )②비정규직
3.귀하의 직장생활 경력은?(만) 년 개월
4.귀하가 지 까지 직장을 바꾼 횟수는? 회
5. 재 직장에서 근무한 경력은?(만) 년 개월
6. 재 귀하의 연 수 은?
( )①2000만원 미만 ( )②2000만원 이상 ～ 2500만원 미만
( )③2500만원 이상 ～ 3000만원 미만 ( )④3000만원 이상 ～ 3500만원 미만
( )⑤3500만원 이상
신 가운  끝 지 답해주  단히 감사합니다.
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4.[부록 4]경력몰입과 개인  조직 특성 변인의 상 분석 결과


































0.443** 0.338** 0.526** 1
경력
계획
0.331** 0.392** 0.241** 0.459** 1
직무
합성
0.452** 0.246** 0.333** 0.579** 0.372** 1
직무
만족
0.675** 0.363** 0.451** 0.444** 0.375** 0.378** 1
분배
공정성
0.372** 0.430** 0.404** 0.381** 0.393** 0.334** 0.347** 1
차
공정성

































































variables,wages,regularornon-regular,growth need scale,careerplanning scale,
person-jobfitscaleandjobsatisfactionhavepositiveefectsoncareercommitments.Forth,
inthecaseoforganizationallevelvariables,proceduraljusticehaspositiveefectoncareer
commitments.Fifth,growthneed,careerplaninghaveinteractionefectbyorganizational
levelvariablesaboutcareercommitment.
Somerecommendationsforfutureresearchesweresuggested:First,itisneededtoanalyze
careercommitmentwithanothertargetwhoreacheddiversecareerstep.Second,itis
necessarytoidentifythecausalrelationshipamongcareercommitment,growthneed,career
planing,careerdevelopmentsupport,proceduraljustice.Third,itisneededtoresearchabout
theimpactofcareercommitmenttoindividualandorganizationalperformance.Fourth,itis
necessarytosetupthecareerdevelopmentsupportingsystem inacompanylevelfor
employees.Fifth,itisnecessarytosetuptheHRsysteminacompanylevelforemployees.
Sixth,itisneededtosupporttocustomizedcareerpathandcareerdevelopmentinanation
level.
KeyWords:careercommitment,HighSchoolGraduateEarlyCareers,smalandmedium
enterprise,hierarchicallinearmodel(HLM),individualdimension,organizational
dimension
학 번:2010-30288
